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Introducere

Piata muncii din Romania traverseaza transformari structurale care fac din flexibilizarea muncii o
prioritate de politicd publicd. In 2025, ocuparea cu timp partial reprezenta numai 2,3% din populatia
ocupata de 20-64 de ani, fata de media UE de 17,0%, in timp ce durata medie efectiva a saptamanii de
lucru era de 38,2 ore, peste media europeana de 35,9 ore. Aceastd combinatie indica nevoia de
flexibilitate, fapt ce genereaza modalitati de lucru informale sau improprii cum ar fi conventii civile,
cesiuni de drepturi de autor, activitati independente ori munca nedeclarata. Totodata, rata de ocupare
ramane sub media UE (69% fata de 76,1%), iar declinul demografic si emigratia reduc oferta de forta de
munca. Flexibilizarea poate extinde recrutarea catre parinti si persoane cu responsabilitati de ingrijire,
studenti, persoane de peste 55 de ani, persoane cu dizabilitati si lucratori care doresc sd cumuleze
activitdti. In logica europeand a flexicurititii, adaptabilitatea companiilor si securitatea lucratorilor sunt
obiective complementare.

Studiul urmareste sa ofere Confederatiei Patronale Concordia o baza analitica pentru advocacy si dialog
social in materia flexibilizarii muncii. Demersul nu promoveaza dereglementarea, ci identifica interventii
legislative, fiscale si administrative prin care flexibilitatea absorbita in prezent informal sa fie transferata
in zona ocuparii legale, cu beneficii pentru angajatori, salariati si piata muncii. Raportul are o dubla
functie: fundamentarea propunerilor de politici publice si sustinerea unei pozitii coerente in dialogul
tripartit. Obiectivul general consta in formularea unor optiuni de interventie bazate pe: cartografierea
cadrului juridic european si national, compararea modelelor din cinci state membre selectate prin metoda
Most Different Systems Design si evaluarea tendintelor pietei muncii din Romania pe baza datelor publice.
Solutiile urmarite trebuie sa echilibreze adaptabilitatea angajatorilor, securitatea lucratorilor si cresterea
ocuparii formale.

Obiective specifice:

e OS1. Cartografierea cadrului european privind timpul de lucru, formele contractuale atipice,
predictibilitatea, derogarile si negocierea colectivd, cu evidentierea marjei l3sate statelor
membre.

e 0S2. Diagnosticarea rigiditatilor legislative, fiscale si administrative ale cadrului romanesc care
limiteaza adaptarea companiilor.

e 0S3. Compararea formelor de flexibilizare a muncii din Danemarca, Germania, Olanda, Spania si
Polonia si evaluarea transferabilitatii lor in Romania.

e 0S4. Analizarea fezabilitatii unor forme precum munca on-call/min-max, employee sharing, job
sharing, banca de ore, mini-jobs si contractele pe proiect.

e 0S5, Evaluarea impactului asupra angajatorilor, a riscurilor de abuz si a garantiilor necesare.

e 0S6. Formularea unor recomandari prioritizate pe termen scurt si mediu, insotite de indicatori de
monitorizare.

Intrebirile-cheie ale studiului:

e Care este marja reald pe care dreptul Uniunii o lasad legiuitorului roman pentru flexibilizarea
muncii si care parte a acesteia nu este valorificata in prezent?

e Ce rigiditati structurale caracterizeaza cadrul national si in ce masura acestea protejeaza efectiv
salariatii ori, dimpotriva, descurajeaza munca legala fara a adauga protectie?

e Ce mecanisme utilizate in alte state membre pot fi transferate in Romania, tinand seama de
acoperirea redusa a negocierii colective si de capacitatea institutionala limitata?

e Ce combinatie de instrumente legislative, fiscale si administrative poate asigura simultan
adaptabilitate, securitate si cresterea ocuparii formale, in limitele capacitatii administrative a
statului?



Raportul se concentreaza asupra organizarii timpului de lucru si a formelor contractuale relevante pentru
flexibilizare, fara a acoperi exhaustiv dreptul muncii. Salarizarea este examinata numai in legatura cu
contributiile aferente muncii part-time, iar formarea profesionald, securitatea si sanatatea in munca si
solutionarea conflictelor sunt abordate doar tangential. Compararea vizeaza Danemarca, Germania,
Olanda, Spania si Polonia, alese prin strategia Most Different Systems Design. Analiza cantitativa acopera
perioada 2019-2024 si trateaza cu prudenta distorsiunile generate de pandemie.

1. Metodologie

1.1. Abordarea generala a studiului

Raportul adoptd o abordare de tip mixed-methods, integrand trei componente complementare:
juridico-normativa, cantitativa si comparativa, fiecare corespunzand unei dimensiuni distincte a
flexibilitatii muncii.

Componenta juridico-normativa cartografiaza cadrul european si national privind organizarea timpului de
lucru si flexibilizarea muncii, identificand spatiul de manevra legislativ, rigiditatile existente si premisele
unor eventuale reforme, la nivel de mecanisme concrete de aplicare.

Componenta cantitativd testeaza, in limitele datelor disponibile, efectele reglementarilor asupra
comportamentului angajatorilor si structurii ocuparii, prin analize descriptive si comparative, serii
temporale, comparatii inainte si dupa modificarea legislativa si comparatii internationale.

Componenta comparativa evalueaza transferabilitatea mecanismelor de flexibilizare din alte state
membre UE, prin studii de caz selectate potrivit design-ului de cercetare Most Different Systems Design
(MDSD). Recomandarile sunt formulate numai atunci cand rezultatele converg din cel putin doua
componente analitice.

Raportul urmareste sa determine daca limitele flexibilizarii muncii iTn Romania tin exclusiv de continutul
legislativ sau si de designul institutional, examinand rolul negocierii colective, al formelor contractuale si
al ajustarilor fiscale in echilibrarea protectiei salariatilor cu adaptabilitatea angajatorilor.

1.2. Surse legislative, documentare si institutionale utilizate

Analiza juridico-normativa se bazeaza pe surse europene si nationale. La nivel european, sunt analizate
directivele relevante privind timpul de lucru, munca cu fractiune de norma, contractele pe durata
determinata si conditile de muncad transparente si predictibile, aldaturi de jurisprudenta CIUE,
acordurile-cadru ale partenerilor sociali europeni si rapoartele Eurofound.

La nivel national, sunt analizate Codul muncii (Legea nr. 53/2003%) si alte legi speciale, Codul Fiscal
(Legea nr. 227/20152), expunerile de motive sau note de fundamentare.

Jurisprudenta relevanta este extrasa din portalele instantelor si din platforma /egis/atie.just.ro, cu accent
pe organizarea timpului de lucru, contractele cu timp partial si reducerea temporara a activitatii.

Pentru analiza comparativa, legislatiile celor cinci state selectate sunt documentate in special prin baze
legislative nationale.

1.3. Surse statistice si indicatori utilizati

Componenta cantitativd se bazeaza statistica oficiala europeana (Eurostat, Ancheta fortei de munca),
statistica oficiala nationala (INS, Ancheta fortei de munca in gospodarii - AMIGO, prin baza TEMPO
Online) si raportarile administrative ale institutiilor cu atributii in plata masurilor de sprijin (ANOFM,
MMPS) sau Inspectia Muncii.

! Republicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 345 din 18 mai 2011.
2 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 688 din 10 septembrie 2015.
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Comparatiile europene utilizeaza microdatele agregate ale Anchetei fortei de muncad (LFS), pentru
Romania, media UE-27 si cele cinci state selectate prin strategia Most Different Systems Design
(Danemarca, Germania, Olanda, Spania, Polonia). Au fost utilizate patru serii: ponderea persoanelor
ocupate cu timp partial (Ifsa_eppga, populatia 20-64 ani, total sexe, 2015-2025); durata medie
saptamanala efectiv lucrata in activitatea principalda (Ifsa_ewhan2, 20-64 ani, total activitati economice,
2019-2024); rata de ocupare (Ifsa_ergan, 20-64 ani, cetatenie totald, 2019-2024); si ponderea
salariatilor cu contract temporar in total salariati (Ifsa_etpgan, 20-64 ani, 2019-2024).

Dezagregarea sectoriald si demografica utilizeaza seriile AMIGO publicate in TEMPO Online: AMG1105
(salariati dupa programul de lucru, activitatea economica CAEN Rev.2 si sexe), AMG160B (ponderea
part-time dupa nivelul de educatie si sexe), AMG160A (ponderea part-time pe grupe de varsta si sexe) si
AMG1104 (salariati dupa programul de lucru, grupa de varsta si mediul de rezidentd), pentru perioada
2018-2024. Ratele part-time pe sector, mediu de rezidenta si grupa de varsta sunt calcule proprii,
obtinute ca raport intre efectivele cu program partial si totalul (partial + complet) al categoriei
respective’.

Este important de notat ca cele doua surse nu sunt independente, pentru ca datele Eurostat pentru
Romania provin din aceeasi ancheta AMIGO, transmisa de INS. Diferentele dintre valorile din sectiunea
3.1 si cele din sectiunea 3.2 nu reflectd surse concurente, ci baze de raportare diferite, respectiv totalul
persoanelor ocupate de 20-64 ani in cazul Eurostat, fata de totalul salariatilor, indiferent de varsta, in
cazul seriilor AMG utilizate aici.

Analiza mecanismelor de ajustare temporara a activitatii utilizeaza rapoartele anuale de activitate ale
ANOFM pentru anii 2020-2023, care furnizeaza platile totale si numarul maxim lunar de beneficiari
pentru fiecare masura (somaj tehnic — OUG nr. 30/2020; subventia de revenire de 41,5% - OUG nr.
92/2020; reducerea timpului de munca - art. 1 din OUG nr. 132/2020). Seriile lunare provin din anexele
MMPS privind situatia aplicarii masurilor de combatere a efectelor COVID-19 in anul 2021 si situatia
platilor pentru anul 2022, completate, pentru intervalul august-decembrie 2020, cu datele ANPIS
reproduse de Munteanu et al. (2021). Bilantul perioadei starii de urgenta este preluat din comunicatul
MMPS din 16 mai 2020. Datele privind executia bugetara in prima jumatate a anului 2020 provin din
raportul special al Curtii de Conturi (2020).

Analiza operationalizeaza patru dimensiuni ale flexibilitatii prin: (i) ponderea muncii cu timp partial in
total ocupare; (ii) durata medie saptamanala efectiv lucrata; (iii) rata de ocupare a populatiei de 20-64
ani; si (iv) ponderea contractelor temporare in total salariati. Acestora li se adauga un indice compozit
construit prin normalizarea celor patru indicatori pe esantionul analizat, precum si, pentru mecanismele
pandemice, numarul lunar de beneficiari platiti si valoarea platilor aferente fiecarei masuri. Estimarea
costului marginal pe ora al contractelor cu program redus, prezentata in anexa, este calcul propriu pe
baza legislatiei fiscale in vigoare in fiecare perioada.

3 Tncepand cu anul 2021, AMIGO se realizeazd in temeiul Regulamentului (UE) 2019/1700 si al
Regulamentului de punere in aplicare (UE) 2019/2240, care au modificat definitia ocuparii, metoda de
colectare si chestionarul. INS semnaleaza explicit ca aceste schimbari au ,impact sesizabil asupra
estimatiilor anchetei” . Modificarea cu relevanta cea mai mare pentru indicatorii analizati aici este
restrangerea definitiei ocuparii, unde sunt incluse doar persoanele care produc bunuri agricole destinate
in cea mai mare parte vanzarii sau schimbului in naturd, persoanele care lucreazd in domeniul productiei
proprii fiind excluse din populatia ocupata. Intrucat acest segment era numeros in mediul rural si avea o
incidenta ridicata a programului partial, o parte din scaderea abrupta a ratei part-time intre 2020 si 2021
este de naturad metodologica, nu comportamentala. Eurostat marcheaza anul 2021 ca discontinuitate de
serie (break in series) atat pentru Romania, cat si pentru media UE-27. Publicatiile INS nu cuantifica
efectul, astfel incat comparatiile care traverseaza anul 2021 sunt tratate in analizd cu prudenta, iar
concluziile privind tendinta de fond se sprijind pe intervalele 2015-2020 si 2021-2025 luate separat.
Trebuie precizat, de asemenea, cad in AMIGO programul de lucru este calificat drept complet sau partial
~conform declaratiei" persoanei intervievate , nu pe baza clauzelor contractuale inregistrate. Cifrele
privind munca cu timp partial nu sunt, prin urmare, direct comparabile cu evidentele contractuale de tip
REVISAL.
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1.4. Criterii de selectie a statelor membre incluse in analiza
comparativa

Selectia statelor membre urmeaza un design de cercetare de tipul Most Different Systems Design
(MDSD), alegand cazuri diferite semnificativ ca institutii ale pietei muncii, traditie juridica, densitate
sindicald, dezvoltare economica si model de stat social, dar care prezintd mecanisme relevante de
flexibilizare a muncii.

Logica MDSD permite testarea robustetii mecanismelor in contexte institutionale diferite. Daca un
mecanism functioneaza atat in sisteme cu negociere centralizata si densitate sindicala ridicata, cat si in
sisteme descentralizate si slab sindicalizate, transferabilitatea sa in Romania este mai credibila.

Aceasta strategie este preferata selectiei pe baza de similaritate, deoarece recomandarile pentru Romania
trebuie sa fie credibile tocmai intr-un context caracterizat de dialog social slab si fragilitate institutionala.

Variatia maxima este urmarita pe cinci dimensiuni: traditie juridica si model social, densitate sindicala si
acoperire colectiva, nivel de dezvoltare economica, tipuri de instrumente de flexibilizare si grad de
centralizare a negocierii colective.

Danemarca reprezintd reperul negocierii colective intensive*, iar Polonia functioneaza ca stat de control
apropiat Romaniei prin acoperirea redusa a CCM°. Germania, Olanda si Spania ilustreaza trei familii
intermediare de solutii: conturi de timp si Kurzarbeit, normalizarea muncii part-time si reglementarea
on-call, respectiv inlocuirea flexibilitatii externe prin mecanisme de flexibilitate interna®.

Scopul nu este identificarea unui model unic de imitat, ci selectarea elementelor robuste si combinarea
lor intr-un design adaptat Romaniei, in acord cu principiul sectorialitatii.

1.5. Criterii de selectie a formelor atipice de ocupare analizate

Studiul analizeaza sase configuratii contractuale atipice, selectate pentru a acoperi principalele dimensiuni
ale flexibilitatii muncii si nevoi distincte de organizare relevante atat pentru angajatori, cat si pentru
lucratori.

Sunt avute in vedere contractul on call, mecanismul de tip working time bank, mini-jobs, employee
sharing, job sharing si contractul pe proiect, fiecare fiind corelat cu o nevoie specificd de flexibilizare a
volumului, timpului sau organizarii muncii.

Cele sase configuratii sunt analizate uniform, prin raportare la problema-tinta, mecanismul de
functionare, avantajele, riscurile, conditiile de utilizare neabuziva, fezabilitatea in legislatia din Romania.

1.6. Limitele si ipotezele metodologice

Studiul utilizeaza exclusiv surse publice si nu include date primare colectate prin chestionare sau
interviuri cu angajatori. Prin urmare, impactul reglementarilor este evaluat pe baza indicatorilor agregati
si a inferentelor derivate din datele disponibile.

Componenta cantitativa este descriptiva si comparativa, nu econometrica. Analiza before-after nu poate
izola perfect efectul reglementarii de factori concomitenti, precum cresterea salariului minim, pandemia

4 OECD (2019). Negotiating Our Way Up: Collective Bargaining in a Changing World. Paris, OECD
Publishing, pag 28, 56
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2019/11/negotiating-our-way-up 16bd
8a10/1fd2da34-en.pdf

5 Eurofound (2019). Collective agreements and bargaining coverage in the EU: A mapping of types,
regulations and first findings from the European Company Survey 2019, Pag. 5
https://assets.eurofound.europa.eu/f/279033/a4e78bd935/wpef20022.pdf

6 Ibsen, C. L., & Keune, M. (2018). Organised Decentralisation of Collective Bargaining: Case Studies of
Germany, the Netherlands and Denmark. OECD Social, Employment and Migration Working Papers No.
217, pag. 11-22
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2018/09/organised-decentralisation-of-

collective-bargaining 0ef6840a/f0394ef5-en.pdf
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sau dinamica generald a ocuparii, ci identifica tendinte cu interpretare cauzala plauzibild, dar nu
definitiva.

Perioada 2019-2024 include socul pandemic, care poate distorsiona seriile de date. Segmentele afectate
de pandemie sunt semnalate explicit si tratate cu precautie interpretativa.

Transferabilitatea mecanismelor externe este evaluata analitic, prin matricea MDSD, fara testare empirica
in Romania. Recomandarile au astfel statutul de propuneri fundamentate analitic, bazate pe abductie
(inference to the best explanation), nu de solutii validate experimental.

Analiza urmareste trei directii principale de cercetare.

H1. in ce masura spatiul de manevra al legiuitorului roman in raport cu cadrul european este mai extins
decéat cel valorificat in prezent.

H2. masura in care comportamentul angajatorilor este influentat nu doar de restrictii legale, ci si de
stimulente fiscale si costuri de conformare, relevante pentru configurarea politicilor publice.

H3. in ce masura mecanismele de flexibilizare care functioneaza in state cu conditii institutionale diferite
prezintd un grad mai ridicat de transferabilitate decat acelea a caror functionare depinde de contexte
institutionale specifice.

2. Cadrul legislativ pentru timpul de lucru si flexibilizarea muncii

2.1. Cadrul legislativ al Uniunii Europene

La nivelul Uniunii Europene, domeniul muncii si protectiei sociale este inclus in categoria domeniilor de
competenta partajata intre UE si statele membre. Conform art. 153 din Tratatul privind Functionarea
Uniunii Europene:

(1) In vederea realizdrii obiectivelor mentionate la articolul 151, Uniunea sustine si completeaza
actiunea statelor membre in domeniile urmdatoare: (a) imbunatatirea, in special, a mediului de munca,
pentru a proteja sanatatea si securitatea lucratorilor; (b) conditiile de munca; (c) securitatea sociala si
protectia sociald a lucratorilor; (d) protectia lucratorilor in caz de reziliere a contractului de munca; (e)
informarea si consultarea lucratorilor; (f) reprezentarea si apararea colectivad a intereselor lucratorilor si
angajatorilor, inclusiv administrarea comunda, sub rezerva alineatului (5); (g) conditiile de munca pentru
resortisantii din tarile terte care sunt rezidenti legali pe teritoriul Uniunii; (h) integrarea persoanelor
excluse de pe piata fortei de munca, fara a aduce atingere articolului 166; (i) egalitatea dintre barbati si
femei in ceea ce priveste sansele pe piata fortei de munca si tratamentul la locul de munca; (j) lupta
Impotriva marginalizarii sociale; (k) modernizarea sistemelor de protectie sociala, fara a aduce atingere
literei (c).”

Avand in vedere aceasta reglementare, in materia muncii, Uniunea Europeana nu are dreptul sa adopte
regulamente cu aplicabilitate directa in statele membre, ci exclusiv sa@ adopte masuri menite sa incurajeze
cooperarea intre acestea, precum si cerinte minime prin intermediul directivelor ce trebuie ulterior
transpuse in legislatia statelor membre.

Prin jurisprudenta sa, CJUE a consacrat notiunile de «timp de lucru», «perioada de repaus» si «lucrator»
drept concepte autonome ale dreptului Uniunii. Prin urmare, statele membre nu le pot redefini in mod
unilateral prin legislatia nationala.

Obiectivele reglementarilor europene in materia muncii sunt centrate pe nevoia de a asigura,
concomitent, protectia lucratorilor si un grad adecvat de flexibilitate in organizarea raporturilor de munca,
sintetizata in termenul flexicuritate.

Uniunea Europeana nu impune un model unic de flexibilizare, ci stabileste o serie de garantii minimale in
interiorul carora statele membre au libertatea sa inoveze legislativ, configurandu-si asadar propriile solutii
la problemele pe care pietele nationale de munca le ridica.

Cu toate acestea, este la fel de adevarat ca marja de manevra nationala variaza semnificativ in functie de
domenii. Cu titlu de exemplu, in domeniul timpului de lucru si al discriminarii, atat directivele cat si
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jurisprudenta CJUE au restrictionat semnificativ aceasta marja de manevra, asa cum vom vedea infra. Pe
de alta parte, statele membre au libertate crescuta in a stabili mecanisme precum reducerea temporara a
timpului de lucru, mini-jobs sau employee sharing.

Aceasta arhitectura pe doua niveluri, compusa din standardele minime ale Uniunii Europene si marja de
manevra nationala face analiza cadrului legislativ european sa fie indispensabild pentru conturarea unor
propuneri de politica publica la nivel national.

2.1.1. Organizarea timpului de lucru

O componenta importantd a reglementarii europene a domeniului muncii este Directiva 2003/88/CE
privind anumite aspecte ale organizarii timpului de lucru, care se bazeaza pe principiul enuntat anterior,
de constituire a unor garantii minimale pentru protectia lucratorilor.

Directiva stabileste un set de standarde minime imperative privind organizarea timpului de munca, care
vizeaza atat durata maxima a muncii, cat si garantiile minime de repaus zilnic si sdptamanal, dupa cum
urmeaza:

- orice lucrator beneficiaza de o perioada minima de repaus zilnic de 11 ore consecutive in fiecare
interval de 24 de ore (art. 3);

- orice lucrator care presteaza muncd pentru o duratd mai mare de 6 ore intr-o zi are dreptul la o
pauza de lucru, a carei durata si conditii sunt stabilite de legislatia nationala (art. 4);

- orice lucrator beneficiaza de un repaus saptamanal minim de 24 de ore neintrerupte, la care se
adauga repausul zilnic de 11 ore, rezultdnd un repaus minim total de 35 de ore consecutive in
fiecare perioada de sapte zile (art. 5 coroborat cu art. 3);

- durata timpului de lucru este supusa unei limite maxime saptamanale de 48 de ore, inclusiv orele
suplimentare, calculata ca medie pentru fiecare perioada de sapte zile, pe o perioada de referinta
determinata (art. 6).

Fatd de cele de mai sus se impun cateva precizari. Conceptele de repaus si timp de lucru constituie n
dreptul Uniunii o summa divisio: orice perioada care nu este calificatd drept timp de lucru este, prin
definitie, perioada de repaus. Curtea de Justitie a Uniunii Europene a declarat aceste doua concepte drept
notiuni autonome de drept al Uniunii, care nu pot fi redefinite de statele membre’.

Definitia timpului de lucru este, conform directivei, ,orice perioada in care lucratorul se afla la locul de
muncéa, la dispozitia angajatorului si Isi exercita activitatea sau functiile in conformitate cu legislatiile si
practicile nationale” (art. 2).

Aceasta definitie a fost nuantata de CJUE in mai multe decizii, fiind stabilite urmatoarele repere:

- perioada de garda la locul de munca, timp in care angajatul este la dispozitia angajatorului, este
considerata in totalitate timp de lucru®. Cu toate acestea, dacd in aceeasi situatie angajatul poate

sa stea acasa, fiind la dispozitia angajatorului in caz de nevoie, este considerata ,timp de lucru”
doar perioada propriu-zisa de efectuare a sarcinilor de munca®.

- In cazul unui lucrator care a incheiat mai multe contracte de munca cu acelasi angajator, perioada
minima de repaus zilnic, prevazuta in Directiva, se aplica acestor contracte considerate in
ansamblul lor, iar nu fiecdruia dintre contractele mentionate?®.

7 CJUE, Hot. din 9 septembrie 2003, Landeshauptstadt Kiel v Norbert Jaeger, C-151/02,
ECLI:EU:C:2003:437, paragr. 58-59.CJUE, Hot. din 1 decembrie 2005, Dellas and Others, C-14/04,
ECLI:EU:C:2005:728, par. 42-44

8 CJUE, Hot. din 3 octombrie 2000, Sindicato de Médicos de Asistencia Publica (SIMAP) v Conselleria de
Sanidad y Consumo de la Generalidad Valenciana, C-303/98, ECLI:EU:C:2000:528, par. 47-52.,

° CJUE, Hot. din 9 martie 2021, D. J. v Radiotelevizija Slovenija., C-344/19, ECLI:EU:C:2021:182 par. 38
10 CJUE, Hot. din 17 martie 2021, Academia de Studii Economice din Bucuresti v Organismul Intermediar
pentru  Programul Operational Capital Uman - Ministerul Educatiei Nationale, C-585/19,
ECLI:EU:C:2021:210, par. 60-65 si dispozitiv.



- legislatia nationald trebuie sa oblige angajatorii sa stabileasca metode de masurare a timpului de
lucru al angajatilortt,

- repausul zilnic prevazut la articolul 3 din Directiva nu face parte din perioada de repaus
saptamanal prevazuta la articolul 5, ci se adauga la aceasta'?.

Un element central al arhitecturii Directivei 2003/88/CE, cu relevanta directa pentru flexibilizarea muncii,
il constituie reglementarea dreptului la concediu anual platit. Directiva consacra un drept la cel putin
patru saptamani de concediu anual, care are un caracter imperativ si nu poate face obiectul niciunei
renuntari din partea lucratorului.

Jurisprudenta CJUE a consolidat acest caracter, calificand concediul anual platit drept un principiu
fundamental al dreptului social al Uniunii, strans legat de protectia sanatatii lucratorului. Curtea a statuat
ca lucratorul nu poate fi lipsit de concediu nici in situatii precum incapacitatea temporara de munca sau
concediu de maternitate?>.

Dincolo de aceste garantii minimale, Directiva reglementeaza si o serie de derogari de la normele privind
repausul zilnic, cel sdptamanal si timpul de pauza, ce pot fi adoptate prin lege sau prin acorduri colective
incheiate cu partenerii sociali si cu un sistem de compensare adecvata prin acordarea unui timp de
repaus echivalent.

Aceste derogari se aplica cu precadere in activitatile offshore, in activitatile de paza si supraveghere, in
cele care implica nevoia de continuitate a serviciilor (spitale, lucratori la aeroport, servicii de presa, radio
etc.), in ipoteza unei intensificari previzibile a activitatii, in transportul feroviar, precum si in alte cazuri
reglementate de directive.

Totusi, derogarile nu sunt posibile si de la timpul maxim de lucru de 48 de ore in medie pe parcursul a
sapte zile lucratoare, instituit de art. 6 din Directiva, cu exceptia mecanismului de opt-out individual
reglementat de art. 22. Acest mecanism permite angajatilor s@ opteze sa depdseasca timpul maxim de
lucru saptamanal de 48 de ore, cu respectarea unor conditii stricte:

- Lucratorii nu pot fi constransi sa-si dea consimtamantul;

- Angajatorii trebuie sa pastreze evidente ale tuturor angajatilor care presteaza o astfel de munca
si s@ comunice aceste evidente autoritatilor competente la cerere.

Aceasta constructie normativa reflectd clar viziunea Uniunii Europene asupra reglementarii muncii,
admitand flexibilitatea muncii Tn masura in care nu afecteaza nucleul dur al drepturilor legate de
sanatatea si securitatea lucratorului.

2.1.2. Munca part-time si contractele pe durata determinata

Un alt obiectiv al reglementarilor Uniunii Europene in materia muncii este reprezentat de protectia
formelor contractuale atipice. Directivele 97/81/CE si 1999/70/CE au fost adoptate pentru a raspunde
nevoii diversificarii formelor de angajare ca instrument de flexibilizare a pietei muncii, asigurand in
acelasi timp protectia lucratorilor care sunt parti ale acestor contracte.

Pentru acest motiv, cele doua Directive sunt concentrate in jurul a doua principii fundamentale, si anume
nediscriminarea si prevenirea abuzurilor. Pe acesti doi piloni se construiesc reglementarile care limiteaza
marja de apreciere a statelor membre.

11 CJUE, Hot. din 14 mai 2019, Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO) v Deutsche Bank
SAE, C-55/18, ECLI:EU:C:2019:402, par. 60 si dispozitiv.

2 CJUE, Hot. din 2 martie 2023, IH v MAV-START Vasuti Személyszallité Zrt., C-477/21,
ECLI:EU:C:2023:140, par. 39-51.

13 CJUE, Hot. (Marea Camera) din 20 ianuarie 2009, Gerhard Schultz-Hoff v Deutsche Rentenversicherung
Bund si Stringer and Others v Her Majesty's Revenue and Customs, cauzele conexate C-350/06 si
C-520/06, ECLI:EU:C:2009:18, par. 22-25 (principiul fundamental al dreptului social al Uniunii si
caracterul imperativ) si par. 41-50 (imposibilitatea pierderii dreptului in perioada de incapacitate de
munca pentru boald).



in ceea ce priveste munca part-time, aceasta este legitimatd expres de Directiva nr. 97/81/CE ca
forma contractuala pe pozitie de egalitate cu munca cu norma intreaga, fara a fi impuse restrictii
cantitative in utilizarea acesteia.

Cu privire la diferentele de tratament intre lucratorii part-time si cei cu norma intreagd, Directiva nu
interzice complet diferentele de tratament, ci doar pe cele ce nu pot fi justificate obiectiv. Statele membre
trebuie sa adopte toate masurile necesare pentru a elimina orice bariere in utilizarea acestui tip de
contracte, inclusiv bariere administrative*.

In timp ce Directiva interzice discriminarea lucratorilor part-time, ea nu se opune, de principiu, aplicarii
unor tratamente diferite, cata vreme ele sunt justificate de natura functiei, specificul prestatiei sau de
obiective legitime de politicd a ocuparii. Statele membre pot stimula contractele part-time prin
instrumente fiscale si organizationale, inclusiv tratament fiscal diferit, cadtd vreme ele nu constituie
discriminare si asigura garantiile minime din Directiva nr. 2003/88/CE.

in ceea ce priveste contractele pe perioada determinatd, ele sunt recunoscute ca forme legitime de
flexibilizare de Directiva nr. 1999/70/CE, in masura in care nu sunt utilizate ca forma de eludare a
contractului pe duratd nedeterminata.

Pentru prevenirea abuzurilor, Directiva seteaza o serie de obligatii minimale in sarcina statelor membre,
cu o marja de apreciere larga. Acestea au de ales intre trei masuri ce pot fi reglementate:

- Necesitatea existentei unor motive obiective care sa justifice reinnoirea unor asemenea contracte
sau raporturi de munca;

- Durata totald maxima a contractelor sau raporturilor de munca pe durata determinata succesiv;
- Numarul de reinnoiri ale unor asemenea contracte sau raporturi de munca.

Alegerea concreta a instrumentului fmpotriva abuzului apartine statului membru, ceea ce permite
adoptarea unor solutii aplicate la specificul economic national.

Aceasta alegere, totusi, este nuantata prin intermediul jurisprudentei Curtii de Justitie a Uniunii Europene
care a stabilit o serie de repere obligatorii pentru statele membre:

- Este interzisa definirea contractelor ,succesive” doar prin conditia ca ele sa fie incheiate intr-o
perioadd de maximum 20 de zile unul dupa altul*>.

- Legitimitatea utilizarii contractelor pe perioada determinata succesiv nu poate fi determinata doar
de prevederi legale in acest sens, ci trebuie sa aiba la baza factori obiectivi care o justifical®.

2.1.3. Conditii de munca transparente si previzibile

In completarea celor de mai sus, o altd componentd esentiald a legislatiei europene in materia muncii
relevanta pentru analiza este aceea a transparentei si previzibilitatii conditiilor de munca. Adoptata la 20
iunie 2019, Directiva (UE) 2019/1152 inlocuieste vechea Directiva 91/533/CEE si reaseaza obligatia de
informare a lucratorului intr-un cadru cu vocatie substantial mai larga.

Spre deosebire de actul anterior, ea nu se limiteaza la informarea formala a lucratorului asupra
elementelor esentiale ale raportului de munca, ci consacra un nucleu de drepturi materiale minime
privind conditiile de munca, in special in relatiile atipice caracterizate prin imprevizibilitate.

Art. 1 alin. (1) din Directiva precizeaza ca scopul Directivei este ,imbundatatirea conditiilor de munca prin
promovarea unor forme mai transparente si mai previzibile de munca, asigurédndu-se in acelasi timp
adaptabilitatea pietei muncii”.

14 Cauzele C-55/07 si C-56/07 conexate.

> CJUE, Hot. (Marea Camera) din 4 iulie 2006, Konstantinos Adeneler and Others v Ellinikos Organismos
Galaktos (ELOG), C-212/04, ECLI:EU:C:2006:443, par. 84-89.

16 Idem, par. 69-75



Directiva a consacrat un nucleu de drepturi ale lucratorilor care trebuie respectate in mod imperativ de
catre angajatori, printre care:

Perioada de proba (art. 8) poate avea o durata maxima de 6 luni, cu derogari exceptionale
doar daca sunt justificate de natura muncii sau in interesul lucratorului; in contractele pe durata
determinata, perioada de proba trebuie sa fie proportionala cu durata estimata a contractului si
nu se reinnoieste la prelungirea contractului pentru aceeasi functie.

in ceea ce priveste munca paraleld (art. 9), statele membre trebuie s3 asigure c& angajatorul
nu interzice salariatului ocuparea in paralel la alti angajatori, in afara programului convenit, si nu
il supune unui tratament defavorabil pentru acest motiv. Restrictiile de incompatibilitate sunt
permise doar pe ,motive obiective" (sanatate, confidentialitate, integritatea serviciului public,
conflicte de interese).

Predictibilitatea minima a muncii (art. 10) - pentru lucratorii cu tipare ,total sau partial
impredictibile”, munca nu poate fi prestata decat (i) in interiorul unor ore si zile de referinta
prestabilite si (ii) cu o notificare prealabilda rezonabild; in lipsa unuia dintre aceste elemente,
lucratorul are dreptul sa refuze sarcina de munca fara consecinte adverse, iar anularea tardiva de
catre angajator trebuie compensata.

Masuri complementare pentru contracte on-demand (art. 11): statele care permit
asemenea contracte trebuie sa adopte una sau mai multe dintre urmatoarele masuri": (a) limitari
ale utilizarii si duratei; (b) o prezumtie rezonabila a existentei unui contract cu un numar minim
de ore platite, calculat pe baza orelor efectiv lucrate intr-o perioada de referinta; (c) alte masuri
echivalente.

Tranzitia catre o forma mai sigura de ocupare (art. 12): dupa 6 luni de activitate si
incheierea perioadei de proba, lucratorul poate solicita o forma ,,mai previzibild si mai sigura" de
ocupare, daca este disponibild, iar angajatorul trebuie sa raspunda motivat in scris in maximum o
lund (pana la 3 luni pentru PFA si IMM-uri).

Formare profesionala obligatorie (art. 13): cand dreptul UE, dreptul national sau contractele
colective impun formare, aceasta este gratuitd, este considerata timp de lucru si se desfasoara,
daca este posibil, in timpul programului.

Este important de precizat ca, desi Directiva considera aceste drepturi esentiale pentru raporturi de
munca previzibile si transparente, art. 14 permite partenerilor sociali sa negocieze contracte colective
care deroga de la dispozitiile art. 8-13, cu conditia respectarii ,protectiei generale a lucratorilor", o clauza
tipica de armonizare minima, care cupleaza standardul european cu rolul negocierii colective.

Odata cu Directiva (UE) 2019/1152 a fost adoptata si Directiva (UE) 2019/1158 privind echilibrul
munca-viata privata. Acest act al Uniunii este in mod particular interesant din perspectiva ridicarii
formelor de munca flexibile la rangul de drept pentru persoanele care au in ingrijire copii pana la ,cel
putin 8 ani”.

2.2. Cadrul national

2.2.1. Organizarea timpului de lucru in legislatia romaneasca

Articolul 111 din Codul muncii defineste urmatoarele concepte:

a)

b)

o))

Timp de munca: orice interval in care salariatul presteaza activitate, este la dispozitia
angajatorului si isi indeplineste atributiile.

Program de munca: structura de organizare care determind orele si zilele de debut si de
incheiere ale activitatii.

Model de organizare a muncii: modalitatea de structurare si distribuire a timpului de munca
stabilitd de angajator.



Mai departe, durata standard a timpului de munca este stabilita de art. 112 dupd cum urmeaza:
pentru salariatii incadrati cu norma integrala: 8 ore zilnic si 40 de ore saptamanal, iar pentru
persoanele sub varsta de 18 ani: 6 ore zilnic si 30 de ore saptamanal.

Dialogul social devine relevant in organizarea programului de lucru atunci cand durata zilnica a timpului
de lucru este mai micd sau mai mare de 8 ore (art. 115 din Codul muncii) sau atunci cand se stabileste
un program de lucru inegal (art. 116 din Codul muncii).

2.2.2. Repartizarea programului de lucru

Art. 113-119 din Codul muncii reglementeaza modul in care angajatorii trebuie sa organizeze si sa tina
evidenta timpului de munca, permitand o anumita flexibilitate si sprijinirea parintilor sau a ingrijitorilor.

Din perspectiva repartizarii timpului de munca, programul standard este de 8 ore/zi, 5 zile/saptamana
(40 de ore), urmat de 2 zile de repaus. Se poate opta pentru program inegal (in saptamana de 40 de
ore sau saptamana comprimatd), cu conditia respectdrii normei de 40 de ore/sdaptamanad. Stabilirea
acestuia se face prin CCM sau Regulamentul Intern si trebuie stipulat expres in CIM. Angajatorul are
obligatia de a aduce la cunostinta salariatilor programul de munca (inclusiv prin afisare).

Codul muncii permite prin art. 118 existenta unor programe individualizate de munca. Angajatorul poate
stabili, la cerere sau cu acordul salariatului, programe individualizate de munca (structurate intr-o
perioada fixa de prezenta si o perioada variabilda/mobild). Acestea pot avea durata limitata. Orice refuz al
unei solicitari de program individualizat trebuie motivat in scris si comunicat in termen de 5 zile
lucratoare. Salariatul revine la programul initial la finalul perioadei sau inainte, daca intervin schimbari de
circumstante. Organizarea flexibild include telemunca, programele flexibile, cele individualizate sau cu
timp redus.

Salariatii care au in intretinere copii sub 11 ani beneficiaza de 4 zile de munca la domiciliu sau
telemunca pe luna (daca natura muncii permite). Exista si exceptii pentru copiii cu handicap:

a) Copii cu handicap sub 18 ani: beneficiaza de 8 zile pe luna.

b) 2 sau mai multi copii cu handicap sub 18 ani sau copii gemeni sau multipleti sub 18 ani:
primesc un supliment de 2 zile pe luna pentru fiecare copil in plus, pe langa cele 8 zile de baza.

Daca ambii parinti sunt salariati, cererea trebuie insotita de o declaratie pe propria raspundere privind
nesolicitarea simultand, cu anumite exceptii.

Potrivit art. 119, angajatorul este obligat sa tind evidenta zilnica a orelor de munca prestate de
fiecare salariat (orele de inceput si sfarsit), fiind supusa controlului inspectorilor de munca. Pentru
salariatii mobili si cei care lucreaza la domiciliu, evidenta se tine in conditii stabilite in scris, de comun
acord.

2.2.3. Orele suplimentare si mecanismele de compensare

Codul muncii prevede la art. 120 si urmatoarele ca munca prestata in afara duratei normale este
consideratd suplimentara si necesita acordul salariatului. Aceasta se compenseaza obligatoriu prin ore
libere platite in urmatoarele 90 de zile. Daca compensarea prin timp liber nu este posibild, se acorda un
spor la salariu de cel putin 75%.

De asemenea, potrivit art. 114, durata maxima a timpului de munca este de 48 de ore pe saptamana,
inclusiv orele suplimentare, cu posibilitatea calcularii unei medii pe o perioada de referinta de 4 luni (sau
pana la 12 luni in cazuri specifice). Tinerii sub 18 ani au interdictie totalda la prestarea muncii
suplimentare.

Contractele cu timp partial sunt definite prin fractiune de norma fatd de un salariat comparabil. Aceste
contracte interzic prestarea orelor suplimentare, cu exceptia cazurilor de forta majora sau lucrari urgente.

in cazul unui program zilnic de 12 ore, acesta trebuie urmat obligatoriu de un repaus de 24 de ore.
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2.2.4. Contractele cu timp partial

Contractele de munca cu timp partial sunt reglementate de art. 103 si urmatoarele din Codul muncii.
Contractul de munca cu timp partial se defineste prin raportare la salariat, respectiv “Salariatul cu
fractiune de norma este salariatul al carui numar de ore normale de lucru, calculate saptaménal sau ca
medie lunard, este inferior numarului de ore normale de lucru al unui salariat cu norma intreaga
comparabil.”

Contractul trebuie incheiat obligatoriu in forma scrisa, pe durata determinata sau nedeterminata. Trebuie
sa specifice durata muncii, repartizarea programului, conditiile de modificare a acestuia si interdictia
orelor suplimentare (cu exceptia fortei majore sau a urgentelor). Lipsa acestor elemente atrage
considerarea contractului ca fiind cu norma intreaga.

Salariatii beneficiaza de aceleasi drepturi ca cei cu norma intreaga, drepturile salariale fiind acordate
proportional cu timpul lucrat. Acesta trebuie sa faciliteze transferurile intre norma intreaga si fractiune de
norma, sa informeze salariatii si sindicatul despre posturile disponibile si sa asigure accesul la astfel de
locuri de munca la toate nivelurile.

2.2.5. Contractele pe durata determinata

Potrivit art. 12 si art. 82 din Codul muncii, regula generald este incheierea contractului individual de
munca pe duratd nedeterminata.

Totusi, prin derogare, angajatorii pot utiliza contracte pe durata determinata in conditii specifice. Aceste
contracte trebuie incheiate exclusiv in forma scrisa, mentionand clar durata acestora. Prelungirea este
posibila si dupa termenul initial, prin acordul scris al partilor, pentru finalizarea unui proiect, program sau
a unei lucrdri. Succesiunea contractelor este limitatda la maximum 3 contracte intre aceleasi parti.
Contractele incheiate la mai putin de 3 luni de la incetarea unuia anterior sunt considerate succesive si nu
pot depasi individual o durata de 12 luni.

Articolul 83 din Codul muncii reglementeaza situatiile specifice in care un contract individual de munca
poate fi incheiat pe duratd determinatd. Aceste cazuri includ: inlocuirea unui salariat cu contractul
suspendat (cu exceptia grevei), modificarea temporara a structurii activitatii angajatorului, activitati
sezoniere sau proiecte specifice. De asemenea, astfel de contracte sunt permise pentru angajarea
persoanelor aproape de pensionare, a pensionarilor care pot cumula pensia cu salariul, pentru ocuparea
unor functii eligibile In organizatii sindicale, organizatii patronale sau in temeiul unor dispozitii legale ce
favorizeaza anumite categorii de persoane fara loc de munca.

2.2.6. Mecanismele de reducere temporara a activitatii sau a timpului
de lucru

Articolele 52 si 53 din Codul muncii stabilesc anumite temeiuri privind suspendarea contractului individual
de munca si mecanismele de gestionare a perioadelor de activitate redusa.

Contractul de munca poate fi suspendat in caz de intrerupere sau reducere temporara a activitatii din
motive economice, tehnologice, structurale sau similare, ori ca urmare a decretarii starii de asediu sau de
urgentd. Pentru perioade ce depasesc 30 de zile lucratoare, angajatorul poate reduce saptamana de lucru
de la 5 la 4 zile, cu diminuarea corespunzatoare a salariului, dupa consultarea sindicatului sau a
reprezentantilor salariatilor.

Pe durata suspendarii activitatii, salariatii care nu mai lucreaza beneficiaza de o indemnizatie de cel putin
75% din salariul de baza, ramanand la dispozitia angajatorului pentru reluarea activitatii.

2.3. Diagnostic al cadrului actual
2.3.1. Elemente ale cadrului actual care ofera flexibilitate reala
angajatorilor

Cadrul legislativ actual ofera o anumita flexibilitate angajatorilor prin optiunile descrise in capitolul
anterior (timp de munca partial, durata determinata, repartizare program de lucru). Cu toate acestea,
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unele masuri care oferd angajatorilor flexibilitate pot fi utilizate in anumite conditii mai stricte, ceea ce
reduce posibilitatea adaptarii lor rapide la nevoile operationale ale angajatorului.

2.3.2. Rigiditati legislative, fiscale si administrative

O anumita rigiditate legislativa este data de art. 107, care stabileste ca angajatorul este obligat sa ia in
considerare cererile salariatilor de a se transfera fie de la un loc de munca cu norma intreaga la unul cu
fractiune de norma, fie de la un loc de munca cu fractiune de norma la un loc de munca cu norma
intreaga sau de a-si mari programul de lucru, in cazul in care apare aceasta oportunitate.

in cazul in care angajatorul se afld in situatia intreruperii sau reducerii temporare a activitétii, fard
incetarea raportului de munca, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare (art. 52
alin. 1 lit. ¢ din Codul muncii), atunci nu poate suspenda decat in totalitate contractul de munca, fara a
putea dispune unilateral de o reducere a timpului de munca, decat daca situatia depaseste 30 de zile si
numai prin reducerea numarului de zile lucrate saptamanal de la 5 la 4.

O alta rigiditate legislativa se refera la faptul ca transformarea unui post dintr-unul de 8 ore intr-unul cu
timp partial nu se poate face in mod direct, ci fie cu acordul salariatului, fie prin desfiintarea postului si
reinfiintarea sa, operatiune care poate fi supusa contestarii. Rigiditatea apare atunci cand activitatea
angajatorului este dinamicad, iar angajatorul este obligat sa suporte costul salarial chiar si in perioadele in
care nu exista suficientd activitate pentru ocuparea integrala a salariatului, ceea ce poate pune problema
reorganizarii postului. Din moment ce angajatorul poate sa desfiinteze un post in totalitate, ar trebui sa i
se permita si desfiintarea in parte, prin transformarea unilaterala a acestuia din norma intreaga in timp
partial.

O alta limitare rezulta din art. 83 din Codul muncii care stabileste anumite motive pentru care se pot
incheia contracte de munca pe perioadda determinata, insd acestea sunt limitative, ceea ce permite
contestarea incadrarii unui contract pe perioadda determinatda. Regula fiind incheierea contractului de
muncd pe perioadd nedeterminatd, salariatul are oricAnd posibilitatea s&-si dea demisia. In acelasi timp,
angajatorul nu beneficiazd de o posibilitate corespunzatoare de a pune capat unilateral raportului de
munca, care trebuie sa utilizeze fie incetarea prin acordul partilor, daca exista disponibilitate si partile se
inteleg, fie proceduri care pot fi contestate in instanta.

Art. 82 alin. (4) stabileste cd “Intre aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte individuale
de munca pe duratad determinata”, chiar daca motivele care determind@ incheierea unui contract pe
perioada determinata ar ramane valabile.

O alta rigiditate apare la contractele de munca cu timp partial, avand in vedere ca timpul de lucru aferent
acestora este determinat anterior, iar munca suplimentara este interzisa (art. 105 alin. 1). Interzicerea
muncii suplimentare la contractul de munca cu timp partial este o rigiditate semnificativa, avand in
vedere ca orice modificare concretd a programului implica o modificare a contractului individual de
munca, iar cresterea temporara a activitatii si implicit cresterea volumului de munca nu pot fi reduse
ulterior decéat prin acordul salariatului.

O parte din rigiditatile mentionate mai sus sunt rezolvate in practica prin doua forme contractuale:
“conventia civila” care este in esenta un contract de antrepriza si contractul de cesiune drepturi de autor.
Acestea prezinta si anumite avantaje fiscale, insa nu vor fi dezvoltate aici.

Cu privire la fiscalizarea contractelor de munca cu timp partial, art. 146 alin. (5°%) din Codul fiscal
stabileste ca: “Contributia de asigurari sociale datorata de catre persoanele fizice care obtin venituri din
salarii sau asimilate salariilor, in baza unui contract individual de munca cu norma intreaga sau cu timp
partial, calculatd potrivit alin. (5), nu poate fi mai mica decat nivelul contributiei de asigurari sociale
calculate prin aplicarea cotei prevazute la art. 138 lit. a) asupra salariului de baza minim brut pe tara in
vigoare in luna pentru care se datoreaza contributia de asigurari sociale, corespunzator numarului zilelor
lucratoare din luné in care contractul a fost activ”.

Aceasta reprezinta practic o exceptie de la regula conform careia contributia de asigurari sociale se
datoreaza la nivelul venitului. De la aceastd exceptie exista mai multe exceptii, prin care practic se revine
la regula. Exceptiile sunt urmatoarele: elevii si studentii cu varsta de pana la 26 de ani, ucenicii sub 18
ani, persoanele cu dizabilitati sau alte categorii care, potrivit legii, pot lucra sub 8 ore pe zi, pensionarii
pentru limitd de varsta din sistemul public (cu anumite exceptii prevazute de lege), precum si persoanele
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care cumuleaza venituri din doua sau mai multe contracte individuale de munca, astfel incat baza lunara
totala de calcul este cel putin egala cu salariul minim brut pe tara.

Cu toate acestea, se poate observa ca exceptiile nu sunt suficient de acoperitoare deoarece nu acopera
situatiile in care persoana in cauza are venituri din activitati precum cele reglementate de Legea nr.
52/2011 privind exercitarea unor activitati cu caracter ocazional desfasurate de zilieri sau de Legea nr.
111/2022 privind reglementarea activitatii prestatorului casnic.

De asemenea, aplicarea exceptiei presupune o sarcind birocratica suplimentara pentru angajatori,
respectiv solicitarea si prelucrarea de documente justificative, cu consecinta expunerii unui potential
control.

Potrivit Codului muncii, pentru munca suplimentara, daca nu este compensata cu timp liber, trebuie
acordat un spor de 75% din salariul de baza. Desi legiuitorul stabileste un spor obligatoriu, iar munca
suplimentara se desfasoara cu acordul salariatului, nu exista vreun beneficiu suplimentar pentru aceasta,
ceea ce face ca institutia muncii suplimentare, care nu este compensata cu timp liber, sa fie neatractiva
pentru un angajator. Rigiditatea acestui spor este recunoscuta si de Guvernul Romaniei care, in mod
constant, interzice plata sporului pentru munca suplimentara (e.g. art. XVIII din Legea nr. 141/2025
privind unele masuri fiscal-bugetare'”), cu exceptia anumitor categorii de personal.

in contextul combaterii muncii nedeclarate, Codul muncii a fost completat cu amenzi semnificative pentru
fapte care nu reprezintd, prin ele insele, munca nedeclaratd, dar au fost definite ca atare. De exemplu,
art. 260 alin. (1) lit. e®) stabileste drept contraventie “primirea la muncd a unuia sau a mai multor
salariati cu depdsirea duratei timpului de munca stabilitd in cadrul contractelor individuale de munca cu
timp partial, cu amenda de la 10.000 lei la 15.000 lei pentru fiecare persoana astfel identificata, fara a
depdsi valoarea cumulatd de 200.000 lei".

2.3.3. Neclaritati de interpretare si dificultati de aplicare

in prezent, existd o dificultate de aplicare a legislatiei muncii in cazul colaborarilor extrem de punctuale,
project-based. Aceste colaborari se afla uneori la granita dintre activitatea dependentda sau cea
independenta, in special cu persoanele care au deja un contract de munca activ cu un alt angajator.

Mai precis, in prezent, pentru colaborarile punctuale sunt avute mai degraba instrumente precum
conventia civila, Insa aceasta poate viza doar o activitate mai degraba pur ocazionald, fara caracter de
repetabilitate, chiar daca ea este cu intermitente.

Aplicarea simultand a contractului de muncad cu duratda determinatd, in anumite conditii, dar si cu timp
partial, desi permisa de legislatie, are anumite inconveniente, astfel cum am aratat mai sus. Aceasta
situatie apare ca urmare a nereglementarii in Romania a contractului de munca “on call”, care sa permita
colaborarea angajatorului cu salariatul in functie de nevoile angajatorului.

2.4. Evaluarea masurilor privind contractele cu timp partial
2.4.1. Evolutia reglementarii

Pentru contractele de munca cu timp partial, din perspectiva fiscald, evolutia a fost oscilanta: contributiile
minime raportate la salariul minim au fost aplicate in perioada 2017-2019 (OUG 79/2017), eliminate
ulterior, apoi reintroduse prin O.G. nr. 16/2022 pentru veniturile aferente lunii august 2022. in prezent,
daca venitul realizat este inferior bazei minime stabilite de lege, CAS si CASS nu pot cobori sub nivelul
calculat prin raportare la salariul minim relevant, iar diferenta este suportata de angajator.

Regula nu se aplica anumitor categorii pentru care munca redusa are o justificare sociald ori pentru care
contributiile sunt deja acoperite prin cumul: elevi si studenti padna la 26 de ani, ucenici sub 18 ani,
persoane cu dizabilitati sau alte persoane carora legea le permite un program sub opt ore, pensionari
pentru limita de varsta si persoane cu mai multe contracte ale caror baze cumulate ating cel putin salariul
minim. Pentru ultima categorie, Ordinul ministrului finantelor nr. 1.855/2022 a introdus o declaratie pe
propria raspundere, depusa in conditiile procedurii aplicabile. Exceptiile atenueaza efectele masurii, dar
sporesc sarcina de verificare, documentare si actualizare lunara pentru angajator.

17 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 699 din 25 iulie 2025.
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2.4.2. Logica si obiectivele masurii

Potrivit notei de fundamentare a OG nr. 16/2022, “(...) propunerea are ca scop descurajarea angajatorilor
care, in incercarea de a reduce sarcina fiscala, incheie contracte de munca cu timp partial in situatii in
care activitatea desfasurata ar presupune un program normal de muncg.”®

Astfel, se poate observa ca justificarea principala a contributiei minime este combaterea muncii
subdeclarate: utilizarea formala a unui contract de doud sau patru ore pentru o activitate prestata in
realitate la norma intreaga. Masura urmareste sa reduca avantajul fiscal al subdeclararii, sa protejeze
finantarea sistemelor de pensii si sanatate si sa asigure un nivel minim de contributie sociala. Desi
obiectivul poate fi considerat legitim, o diferentiere fiscala poate fi justificata atunci cand indicatorii de
risc arata ca fractiunea de norma este fictiva. Totusi, instrumentul ales nu distinge direct intre abuz si
utilizarea autentica a muncii cu timp partial: costul suplimentar se aplica pe baza nivelului venitului, nu a
unei constatari privind timpul efectiv lucrat.

2.4.3. Impactul asupra costurilor si deciziilor angajatorilor

Efectul economic este regresiv in raport cu fractia de norma: cu cat programul este mai scurt, cu atat
costul pe ord creste mai mult. De exemplu, la un salariu minim brut de 4.325 lei, contractul de doua ore
pe zi ajunge la un cost orar de aproximativ 203% din costul orar al normei intregi, cel de patru ore la
aproximativ 134%, iar cel de sase ore la aproximativ 111%. Prin urmare, masura afecteaza in special
posturile legitime de mica intindere: curatenie, mentenantd, suport administrativ, activitati sezoniere,
servicii specializate sau acoperirea unor intervale scurte de cerere. Pentru aceste activitati, angajatorul
poate prefera concentrarea sarcinilor intr-un post full-time, externalizarea, automatizarea, renuntarea la
recrutare ori o forma contractuala alternativa.

Impactul nu este uniform. Angajatorii mari pot absorbi mai usor costul si administrarea exceptiilor, in
timp ce angajatorii mici si mijlocii si organizatiile cu nevoi punctuale de personal resimt mai puternic
costul fix. Masura reduce astfel atractivitatea utilizarii legale a unor fractiuni foarte mici de norma si poate
limita accesul la muncd al persoanelor care nu pot accepta un program complet. In acelasi timp,
interdictia generala a orelor suplimentare la part-time, desi necesara pentru a impiedica mascarea unei
norme intregi, reduce capacitatea angajatorului de a raspunde unor variatii scurte si neprevazute ale
activitatii.

in productie, lipsa ajustarii fine poate conduce la pierderea comenzilor sau la acumularea unor costuri
ridicate cu orele suplimentare. In retail, logistica si servicii, programarea rigida face dificila acoperirea
momentelor de varf ce au loc seara sau in weekend. In HoReCa, turism, agriculturd si industria
alimentara, sezonalitatea poate genera munca ocazionald sau informala.

Rigiditatea afecteaza si planificarea fortei de munca. Companiile trebuie fie s3 dimensioneze personalul
pentru perioadele de varf, suportand costuri de subutilizare in restul timpului, fie s3 opereze cu un efectiv
minim, transferadnd presiunea asupra personalului existent. Ambele variante pot reduce productivitatea si
calitatea serviciilor. in acelasi timp, salariatii care au nevoie de program redus de muncd sau variabil
precum parintii, studentii, persoanele cu dizabilitati, lucratorii varstnici ori persoanele care cumuleaza
activitati, pot refuza sau parasi locuri de munca organizate exclusiv dupa modelul normei standard.
Angajatorul pierde astfel nu numai flexibilitate, ci si accesul la o baza mai larga de recrutare.

2.4.4. Conformarea administrativa si stimulentele pentru ocuparea
legala

Pe langa costul fiscal, angajatorul trebuie sa identifice persoanele exceptate, sa colecteze documentele
justificative, sa gestioneze declaratiile salariatilor cu mai multe contracte si sa recalculeze contributiile in
functie de perioada in care contractul a fost activ. Aceste obligatii genereaza costuri recurente de
salarizare si risc de regularizari, dobanzi sau penalitati in cazul unei incadrari gresite.

Din perspectiva stimulentelor, regimul produce doud efecte opuse. Pentru contractele fictive, reduce
beneficiul economic al declararii unei fractiuni de norma si poate determina conversia catre norma

8Djsponibil la: https://gov.ro/fisiere/subpagini_fisiere/NF_OG 16-2022.pdf

14


https://gov.ro/fisiere/subpagini_fisiere/NF_OG_16-2022.pdf

intreagd. Pentru contractele autentice, majoreaza pretul conformarii si poate orienta cererea catre
PFA/SRL, subcontractare, munca ocazionald ori, in scenariul negativ, catre munca nedeclarata.
Eficacitatea masurii nu poate fi evaluata doar prin cresterea incasarilor bugetare: trebuie urmarite
concomitent conversiile la norma intreaga, incetarile, noile angajari, orele efectiv lucrate, controalele care
confirma subdeclararea si migrarea catre alte forme de prestare.

2.4.5. Dinamica utilizarii inainte si dupa modificarea din 2022

Rapoartele de sinteza ale registrului general de evidentd a salariatilor (ReGES/Revisal), publicate de
Inspectia Muncii, indicau 1.141.962 de contracte cu timp partial dintr-un total de 6.587.119 contracte
active, adica 17,3% din stocul contractelor inregistrate!®. Acest indicator administrativ nu este echivalent
cu ponderea persoanelor ocupate part-time din statisticile europene, pentru ca o persoana poate avea
mai multe contracte, iar ReGES masoara contracte, nu lucratori. Totusi, ponderea ofera baza de date
necesara pentru analiza rupturii produse in august 2022.

Datele lunare permit o observare directda a efectului. Analiza se concentreaza pe contractele pe durata
nedeterminata, fintrucat componenta pe durata determinata prezinta o sezonalitate pronuntata si
recurenta, cu scaderi ample in fiecare vara si reveniri in toamna, vizibild identic in 2021, 2022 si 2023,
care ar contamina comparatia daca ar fi inclusa in agregat®.

Stocul contractelor cu timp partial pe durata nedeterminata a crescut continuu pana in vara anului 2022,
atingand un varf de 922.841 in iunie 2022, dupa o crestere neintrerupta pe parcursul intregului an 2021
(de la 843.751 in ianuarie la 892.882 in decembrie, respectiv +5,8%). Din iulie 2022, traiectoria se
inverseaza brusc: 854.476 la 31 iulie, 775.823 la 31 august si 754.689 la 31 decembrie 2022, adica o
scadere de 168.152 de contracte, respectiv 18,2%, in sase luni?!.

Concentrarea temporala a ajustarii este cel putin la fel de relevanta ca amploarea ei. Scaderile din iulie
(-68.365) si august (-78.653) reprezinta impreuna 87% din reducerea totald, iar din septembrie 2022
seria se aplatizeaza aproape complet (-15.500 in septembrie, apoi sub 5.000 pe lund). Faptul ca cea mai
mare scadere lunara preceda intrarea efectiva in vigoare a masurii, la 1 august 2022, este consistent cu
un comportament de anticipare: ordonanta fusese publicatda la mijlocul lunii iulie, iar angajatorii au
reconfigurat contractele inainte de prima luna de aplicare a contributiei minime.

19 Inspectia Muncii, Raport de activitate pentru anul 2022 conform Legii nr. 544/2001, cap. VI1.4 ,Aspecte
caracteristice evidentei muncii. Contracte individuale de munca active”, situatia la 31 ianuarie 2022
(892.168 contracte cu timp partial pe durata nedeterminata si 249.794 pe durata determinatd). Valoarea
la 31 decembrie 2021 este practic identica: 1.142.002 din 6.586.452 contracte, respectiv 17,3%.
20 Componenta pe durata determinatda scade de la 267.576 (mai 2022) la 149.439 (august 2022) si
revine la 248.830 in noiembrie. Un tipar identic apare in 2021 (262.493 in mai, 153.653 in august,
251.490 n noiembrie) si in 2023 (267.284 in mai, 152.593 in august, 253.519 in noiembrie), ceea ce
indica o sezonalitate structurald, cel mai probabil legatd de anul scolar, independenta de modificarea
fiscala.
21 Inspectia Muncii, Raport de activitate pentru anul 2022, tabelul evolutiei lunare a contractelor
individuale de munca active.
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Figura 1 - Contracte individuale de munca active pe durata nedeterminata, dupa programul de lucru
(ReGES, ianuarie 2021 - decembrie 2023)
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Sursa: Inspectia Muncii, rapoarte de activitate conform Legii nr. 544/2001 pentru anii 2021, 2022 si
2023, cap. ,Aspecte caracteristice evidentei muncii. Contracte individuale de munca active". Sunt
reprezentate exclusiv contractele pe durata nedeterminata. Cele doud serii au scale diferite. Datele sunt
detaliate in Tabelul 9 din Anexa 1.

Intrebarea decisivd rédmane dacd aceastd reducere reprezintd conversie sau distrugere de contracte.
Datele administrative permit un raspuns partial, dar semnificativ. in aceeasi perioada, iunie—-decembrie
2022, numarul contractelor cu norma intreagda pe durata nedeterminata a crescut cu 180.831 (de la
5.216.726 la 5.397.557), iar stocul total de contracte active a crescut cu 37.124. Cu alte cuvinte,
reducerea contractelor cu timp partial nu a fost insotita de o scadere a stocului total, ceea ce exclude
ipoteza unei distrugeri nete de raporturi de munca la scara intregii economii.

Amplitudinea cresterii contractelor cu norma intreaga trebuie insa comparata cu tendinta preexistenta, nu
interpretatd integral ca efect al m&surii. In anul 2021, stocul contractelor cu norma intreagd a crescut cu
74.411 pe parcursul a doudsprezece luni, echivalentul a aproximativ 37.000 pe semestru. Cresterea de
180.831 din a doua jumatate a anului 2022 depaseste aceasta tendinta cu circa 144.000 de contracte,
ceea ce corespunde unei proportii de aproximativ 85% din reducerea simultana a contractelor cu timp
partial. Estimarea este una de ordin de marime, nu un rezultat cauzal. Presupune ca tendinta din 2021 ar
fi continuat neschimbata si ignora faptul ca anul 2022 a fost marcat de redresarea post-pandemica si de
intrarea pe piata muncii a lucratorilor din Ucraina.

Sub rezerva acestor limite, configuratia datelor este mai consistenta cu ipoteza conversiei decat cu cea a
distrugerii. Ramane insa valabila precizarea metodologica de mai sus, legatd de faptul cd conversia in
contracte cu norma intreaga este un rezultat favorabil numai daca este insotita de cresterea orelor efectiv
lucrate si a veniturilor, nu de pdstrarea aceleiasi activitati cu un cost formal mai mare. Datele ReGES nu
contin informatii despre orele efectiv prestate, iar statistica AMIGO, detaliata in sectiunea 3.1. mai jos, nu
indica o crestere a duratei medii a muncii in perioada respectiva, ci o usoara scadere. Aceasta divergenta,
intre un stoc de contracte formal reclasificate ca norma intreaga si o duratd medie a muncii care nu
creste, este compatibila cu ipoteza ca o parte din contractele part-time anterioare nu corespundeau unui
timp de lucru real semnificativ mai redus, dar este compatibild in egald masura cu ipoteza subdeclararii
orelor lucrate dupa reclasificare. Datele disponibile public nu permit departajarea celor doua explicatii.

Evolutia ulterioara confirma caracterul de salt de nivel, nu de tendinta. Pe parcursul intregului an 2023,
stocul contractelor cu timp partial pe durata nedeterminata ramane practic constant, intre 744.994 si
754.911, cu o variatie anuald de -0,2%?22. Ponderea contractelor cu timp partial in stocul total scade de la
17,3% in decembrie 2021 la 15,0% in decembrie 2022 si se stabilizeaza la 14,7% in decembrie 2023.

22 Inspectia Muncii, Raport de activitate pentru anul 2023 conform Legii nr. 544/2001, tabelul evolutiei
lunare a contractelor individuale de munca active.
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Masura fiscald a produs, asadar, o realiniere unica si rapida a stocului de contracte, dupa care sistemul
s-a stabilizat la un nivel inferior, fara erodare continua.

2.4.6. Evaluare de ansamblu

Masura raspunde unui risc real de subdeclarare, dar utilizeaza un instrument general, bazat pe cost, care
poate sanctiona identic situatii economice diferite. Beneficiul anti-abuz este mai plauzibil pentru
contractele cu venit redus care ascund o activitate apropiata de norma intreaga; efectul negativ este mai
puternic pentru programele autentice de doua-patru ore si pentru angajatorii cu nevoi fragmentate. Un
regim mai bine calibrat ar combina controlul bazat pe risc si sanctiunile efective pentru depdsirea
programului declarat cu o contributie mai proportionalda pentru contractele legitime, reguli simple de
probare a exceptiilor si raportare publica periodica a indicatorilor ReGES. Criteriul de succes trebuie sa fie
cresterea ocuparii declarate si a protectiei sociale, nu simpla reducere a numarului de contracte part-time
sau majorarea sarcinii fiscale aferente acestora.

3. Analiza cantitativa

Capitolul de fata prezinta analiza cantitativa a principalilor indicatori privind flexibilitatea muncii n
Romaénia, in perspectivd comparativa europeand. Analiza se bazeaza pe date extrase din baza Eurostat
(Labour Force Survey) pentru perioada 2019-2024, respectiv date ale INS, completate cu date publice
privind mecanismele de ajustare a activitatii in perioada pandemica. Indicatorii selectati (ponderea muncii
cu timp partial, durata medie saptamanala a muncii, rata de ocupare, ponderea contractelor temporare)
corespund celor patru dimensiuni ale flexibilitatii identificate in literatura de specialitate: flexibilitatea
programului, intensitatea muncii, securitatea ocuparii si adaptabilitatea contractuala.

Perspectiva comparativa include cinci state membre selectate prin strategia Most Different Systems
Design (Danemarca, Germania, Olanda, Spania, Polonia), alaturi de media UE-27, conform metodologiei
descrise in capitolul 1. Aceasta selectie permite testarea ipotezei H3 privind transferabilitatea
mecanismelor de flexibilizare in contexte institutionale diferite.

3.1. Evolutia muncii part-time in Romania

Ponderea muncii cu timp partial in totalul ocuparii din Romania a urmat un trend descendent continuu n
ultimul deceniu, ajungand la 2,9% in 2024 si 2,3% in 2025, cel mai scazut nivel din seria istorica si
semnificativ sub media UE-27 de 17,1%. Tendinta de scadere a fost constanta, de la 8,4% in 2015 la
6,3% in 2018, 5,8% in 2019 si 2,9% in 2024 (Figura 2). Declinul s-a accelerat vizibil dupa 2020, an in
care ponderea era inca de 5,6%. Trebuie precizat ca Eurostat marcheaza anul 2021 ca discontinuitate de
serie (break in series) pentru Romania (si posibil alte state membre), ca urmare a reformei metodologice
a Anchetei Fortei de Munca (LFS); o parte din scaderea brusca din 2020-2021 (de la 5,6% la 3,6%)
reflectd aceasta schimbare metodologica, nu neaparat o evolutie comportamentala reala®.

Aceasta evolutie este in directie opusd fata de tendinta europeand, unde rata muncii cu timp partial a
ramas relativ stabilda (17,8% in 2019, 17,1% in 2024). Diferenta dintre Roménia si media UE s-a
amplificat de la 9,8 puncte procentuale in 2015 la 14,2 puncte procentuale in 2024. Dinamica sugereaza
ca factorii structurali care descurajeazd munca cu timp partial in Romania nu numai ca persistd, ci s-au
intensificat.

Intrarea in vigoare a OUG 79/2017, cu modificarile aduse prin OUG 3/2018, care au modificat regimul
fiscal al contractelor cu timp partial prin impunerea unei contributii sociale minime calculate la nivelul
salariului minim brut, indiferent de numarul de ore lucrate, aplicabila de la 1 ianuarie 2018, coincide
temporal cu accelerarea declinului. Daca in perioada 2015-2017 rata a scdzut cu 1,9 puncte procentuale
(de la 8,4% la 6,5%), in perioada ulterioara masurii (2017-2024) scaderea a fost de 3,6 puncte
procentuale (de la 6,5% la 2,9%), pornind de la un nivel deja mult mai redus. Corelatia temporalda nu
demonstreaza in mod neaparat o relatie de cauzalitate, dar magnitudinea si persistenta declinului sunt
consistente cu ipoteza unui efect descurajator al regimului fiscal, confirmat si de analiza costurilor
prezentata in Anexa 2.

23

https://insse.ro/cms/sites/default/files/field/publicatii/forta_de munca in_romania_ocupare si_somaj 2
021.pdf
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Figura 2 - Evolutia muncii cu timp partial, Roménia vs. UE-27
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Din perspectivda comparativa (Figura 3), distanta dintre Romania si statele analizate este semnificativa.
Olanda conduc cu 38,9%, urmate de Germania (29,2%) si Danemarca (23,1%). Chiar si Polonia, stat cu
un profil post-socialist comparabil, prezinta o rata de 6%, mai mult decat dubla fata de Romania. Spania,
singura economie occidentald din esantion cu un nivel sub media UE (13,1%), ramane de aproape 6 ori
peste valoarea romaneasca.

Figura 3 - Munca cu timp partial: comparatie internationala (2025)
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Analiza de gen relevad o particularitate semnificativd a cazului romanesc. La nivel european, munca cu
timp partial este puternic feminizata, cu 27,8% dintre femeile ocupate din UE-27 care lucreaza cu timp
partial, fatd de doar 7,7% dintre barbati (2024). In Roménia, diferenta de gen este minim& (2,5% femei,
3,2% barbati), ceea ce sugereaza ca nivelul redus nu reflecta o preferinta culturald, ci un efect sistemic al
descurajarii fiscale si administrative care afecteaza toate categoriile de lucratori (Figura 4).
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Figura 4 - Munca cu timp partial pe sexe: Romania vs. UE-27 (2019-2024)
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Sursa: Eurostat, Ifsa_eppga, 2019-2024, populatie 20-64 ani

3.2. Dezagregarea sectoriala si demografica a muncii cu timp partial
(date INS AMIGO)

Analiza comparativa cu date Eurostat din sectiunea anterioara evidentiaza pozitia extrema a Romaniei la
nivelul agregat. Pentru a identifica factorii structurali care explica aceasta situatie, prezenta sectiune
utilizeaza datele Anchetei asupra Fortei de Munca in Gospodarii (AMIGO), publicate de Institutul National
de Statistica prin baza TEMPO Online (serile AMG). Dezagregarea pe sector de activitate economica
(CAEN Rev.2), nivel de educatie, grupa de varsta si mediu de rezidenta permite testarea ipotezei conform
careia rigiditatea programului de lucru nu este uniforma, ci reflectd particularitati sectoriale si
demografice cu implicatii directe pentru designul politicilor de flexibilizare.

Seriile utilizate In aceasta sectiune nu au insad toate aceeasi baza de raportare, iar distinctia este
importanta pentru interpretarea corecta a valorilor. Dezagregarea sectoriala (Figura 5) si cea urban-rural
(Figura 8) raporteaza efectivele cu program partial la totalul salariatilor, in timp ce dezagregarea pe nivel
de educatie (Figura 6) si cea pe grupe de varsta (Figura 7) le raporteaza la totalul populatiei ocupate de
20-64 ani, categorie ce include lucratorii pe cont propriu si lucratorii familiali neremunerati. Diferenta nu
este una de masurare, ci de populatie de referinta, avand in vedere ca in Romania, munca cu timp partial
este concentrata in afara raporturilor salariale, astfel incat ratele calculate pe salariati sunt sistematic de
un ordin de marime mai mici decat cele calculate pe total ocupare. De aici rezultda o anumita
problema metodologica de comparare, in conditiile in care in prezentul studiu prezinta interes
munca salarizata. Rata agregatda de 2,9% pentru anul 2024, prezentatd in sectiunea 3.1, este
comparabila cu valorile din figurile 10 si 11, nu cu cele din figurile 9 si 12.

Dezagregarea sectoriala a ratei part-time (Figura 5) confirma ca nivelul extrem de redus al muncii cu
timp partial este o caracteristica transversald a pietei muncii romanesti. Niciun sector de activitate nu
depaseste 3% rata part-time in 2024, raportat la totalul salariatilor din sectorul respectiv. Cele mai
ridicate valori se inregistreaza in categoria reziduald ,Alte activitati ale economiei nationale” (2,1%),
urmata de intermedieri financiare si asigurari (0,8%), invatamant (0,7%) si HoReCa (0,7%). La polul
opus, industria extractiva (0,0%), transporturile (0,1%) si administratia publica (0,1%) prezinta valori
practic nule.

Comparatia 2018-2024 releva o stagnare generalizata, variatiile fiind marginale si neindicand nicio
tendinta de crestere a utilizarii contractelor cu timp partial in vreun sector. Sectorul HoReCa a inregistrat
o crestere temporara in 2020-2021 (de la 0,6% la 1,4-1,6%), reflectdnd ajustarea la restrictiile
pandemice, dar a revenit la 0,7% in 2024. Tranzactiile imobiliare prezinta volatilitate ridicata (3,2% in
2018, 6,1% in 2019, 0,3% in 2024), explicabila prin volumul mic al sectorului, care amplifica variatiile
statistice.
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Figura 5 - Rata part-time a salariatilor pe sector de activitate (Romania, 2018 vs. 2024, INS AMIGO)
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Sursa: INS, AMIGO (seria AMG1105), calcule proprii. Baza de raportare: total salariati ai sectorului
respectiv, toate grupele de véarsta, total sexe. Valorile nu sunt comparabile cu ratele calculate pe
populatia ocupata (figurile 10 si 11).

Dezagregarea pe nivel de educatie (Figura 6) evidentiaza cea mai puternica polarizare structurala.
Ponderea part-time in randul persoanelor fara scoala absolvitd este de 57,1% in 2024, calculata pe
populatia ocupatd, categorie in care predomina lucratorii pe cont propriu si lucratorii familiali din
agricultura, comparativ cu doar 0,5% pentru cei cu studii superioare si 2,0% pentru nivelul mediu.
Gradientul abrupt sugereaza ca munca cu timp partial in Roméania este predominant asociatd cu
precaritatea, nu cu flexibilitatea aleasa. Persoanele cu educatie primara sau gimnaziala prezinta o rata de
11,1%, in scadere de la 14,2% in 2018. Constatarea este sustinutd direct de statistica europeana:
ponderea muncii cu timp partial involuntare in totalul muncii cu timp partial era in Roménia de 57,3% in
2024 (Eurostat, seria Ifsa_eppgai, populatia 20-64 ani).

Diferentele intre sexe sunt nesemnificative la nivelurile mediu si superior (variatie sub 0,3 puncte
procentuale), ceea ce indicd absenta unei componente de gen in utilizarea instrumentului part-time
pentru aceste categorii. La nivelul primar/gimnazial si fara scoald, volatilitatea ridicata reflecta esantioane
mici si efecte sezoniere, nu tendinte structurale.
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Figura 6 - Ponderea ocuparii part-time pe nivel de educatie (Romania, 20-64 ani)
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Sursa: INS, AMIGO (seria AMG160B). Baza de raportare: populatia ocupata de 20-64 ani cu nivelul de
educatie respectiv, incluzand lucratorii pe cont propriu si lucratorii familiali. Valorile reprezinta media
aritmetica a ratelor masculine si feminine, nu rata agregata pe ambele sexe.

Profilul pe grupe de varsta (Figura 7) arata ca tinerii (20-24 ani) au cele mai ridicate rate de munca
part-time (4,8% barbati, 3,8% femei in 2024), urmati de segmentul 55-64 ani (4,4% barbati, 3,7%
femei). Grupa de varsta principala (25-54 ani) prezintd cele mai scazute valori (2,9% barbati, 2,2%
femei). Acest profil in forma de U este consistent cu modelele europene, dar la niveluri absolute cu un
ordin de marime mai reduse. Tendinta 2018-2024 este de scadere pe toate segmentele si pentru ambele
sexe.

Figura 7 - Ponderea ocuparii part-time pe grupe de varsta si sex (Romania, 20-64 ani, INS AMIGO)

Barbati Fefriei
m i "
‘g gl & 20-24 ani  =—#=— 2554 ani =—e— 55-64 ani |
=
o
(s}
o 7% ]
®
2 6% - |
o
(=8
5 5% ]
2
o 4% - |
£ 3% - i
(]
(o1} ‘\‘_‘\\,—-\
£ 2% |
[a T T T T T T T T T T T | ' .
2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Anul Anul

Sursa: INS, AMIGO (seria AMG160A). Baza de raportare: populatia ocupata de 20-64 ani din grupa de
varsta si sexul respectiv, incluzand lucratorii pe cont propriu si lucratorii familiali.

Dimensiunea urban-rural (Figura 8) aduce o nuanta relevantd. Rata part-time a salariatilor este redusa in

ambele medii, dar constant mai ridicatd in mediul rural (intre 0,33% si 0,64% in perioada 2018-2024)

decat in mediul urban (intre 0,26% si 0,36%), diferenta dintre cele doua medii restrangandu-se insa

continuu. Dinamica pe grupe de varsta difera semnificativ, pentru ca in mediul urban, rata salariatilor

tineri (15-24 ani) a crescut de la 1,0% in 2018 la 2,5% in 2024, in timp ce in mediul rural aceeasi
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categorie a scazut de la 1,2% la 0,6%. Aceastd divergenta poate reflecta aparitia unor forme incipiente
de flexibilitate Tn sectorul serviciilor din mediul urban.

Figura 8 - Rata part-time a salariatilor: urban vs. rural (Romania, INS AMIGO)

Total salariati Salariati de 15-24 ani
0,8% 7
= —e— Urban —a— Lrban P
2 0,7% 1 —e— Rural 2,5% 4 —e— Rural
[
@ 0,6% 1
[ 2,0% A
2 0,5% -
=
= _
e 0,4% - 1,5%
a
of o
E 03% 1.0%-
E 0,2%1 i 0.6%
o
@ 0,5% -
2 0,1%
x
0,0% 41— . ; . . | . 0,0% 41— ; . . ; . .
2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024
Anul Anul

Sursa: INS, AMIGO (seria AMG1104), calcule proprii. Baza de raportare: total salariati din mediul de
rezidenta respectiv, toate grupele de vérstd. Valorile nu sunt comparabile cu ratele calculate pe populatia
ocupata (figurile 5 si 6).

Sinteza dezagregarii datelor INS confirmd, asadar, concluziile analizei datelor Eurostat. Rigiditatea
programului de lucru in Romania este sistemica, nu sectoriald. Absenta unui sector cu rata part-time
peste 3% elimina ipoteza conform careia problema ar fi concentrata intr-o ramura specifica. Cea mai
pronuntatd diferenta observata in date este asociata nivelului educational, dar aceasta indica precaritate,
nu flexibilitate.

3.3. Timpul mediu de lucru in Romania comparativ cu media UE si
statele selectate

Durata medie saptamanala efectiv lucrata in Romania a fost de 38,8 ore in 2024, cu 2,8 ore peste media
UE-27 de 36 ore. Romania se situeaza, alaturi de Polonia (38,9 ore), in grupul statelor cu cele mai
ridicate durate medii de lucru din Europa, in contrast puternic cu Olanda (32,1 ore), Danemarca (33,9
ore) si Germania (34 ore).

Seria temporala (Figura 9) arata o rigiditate remarcabild a indicatorului romanesc, unde oscilatiile sunt
minime (interval 38,8-39,8 ore), iar tendinta usor descendenta din 2021-2024 se explica mai degraba
prin schimbari in compozitia sectoriald a ocuparii decat printr-o flexibilizare efectiva a programului de
lucru.
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Figura 9 - Durata medie saptamanala efectiv lucratd, 20-64 ani (2019-2025)
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Sursa: Eurostat, Ifsa_ewhan2, populatie 20-64 ani, total activitati economice

Corespondenta dintre durata ridicatd a timpului de lucru si ponderea redusa a muncii cu timp partial este
logica, pentru ca intr-o piata in care contractele cu timp partial sunt descurajate fiscal, media orelor
lucrate ramane ridicata, iar angajatorii care au nevoie de flexibilitate temporalda recurg la mecanisme
informale (ore suplimentare necompensate, aranjamente nereglementate) care nu apar in statistici.
Modelul romanesc este, in esentd, unul de tip de timp de lucru full-time rigid, in care norma de lucru de 8
ore/zi, 5 zile/saptamana functioneaza ca standard nenegociabil.

Prin contrast, in statele cu piete flexibile, durata medie mai redusa nu reflecta o productivitate mai
scazutd, ci o distributie mai variata a timpului de lucru, care permite adaptarea la nevoile diverse ale
angajatorilor si lucratorilor. Germania si Olanda demonstreaza ca economii cu productivitate ridicata pot
functiona cu durate medii de 32-34 ore, tocmai pentru ca cadrul contractual permite configuratii diverse
de program.

3.4. Indicatori relevanti pentru flexibilitatea pietei muncii

Rata de ocupare a populatiei de 20-64 ani din Romania a fost de 69% in 2025, sub media UE-27 de
76,1% si semnificativ sub nivelul statelor cu piete flexibile: Olanda (83,4%), Germania (81,1%),
Danemarca (79,8%). Dinamica este relevanta, pentru ca in timp ce majoritatea statelor europene au
recuperat si depasit nivelurile pre-pandemice, Romania a avut o evolutie atipica cu o ratd de ocupare in
scadere de la 70,9% (2019) la 67,1% (2021), care a revenit doar partial, la 69,5% in 2024, respectiv 69
in 2025 (Figura 10). Trebuie mentionat ca si seria ratei de ocupare prezinta o discontinuitate Eurostat in
2021, astfel incat scaderea spre 67,1% trebuie interpretatda cu prudenta, fiind partial afectata de
schimbarea metodologica LFS.
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Figura 10 - Rata de ocupare a fortei de munca (2019-2025)
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Ponderea contractelor temporare in totalul salariatilor din Romania este extrem de redusa, de doar 1,8%
in 2024, fata de media UE-27 de 11,7%. Acest indicator plaseaza Romania la cel mai scazut nivel din
intregul esantion comparativ (Figura 11). Chiar si in Spania, care a inregistrat o reducere drastica a
contractelor cu timp partial in urma reformei din 2021 (de la 25,8% la 15,5%), nivelul ramane de
aproape 9-10 ori peste cel romanesc.

Valoarea extrem de redusa a contractelor temporare in Romania nu trebuie interpretata ca semn al
stabilitatii ocuparii, ci ca reflexie a unui cadru legislativ care limiteaza sever succesiunea si durata
contractelor pe durata determinata (maximum 36 de luni, maximum 3 contracte succesive), fara a oferi
alternative contractuale flexibile adecvate. Rezultatul este ca angajatorii cu nevoi sezoniere sau
proiectuale fie recurg la contracte de norma intreaga pe duratd nedeterminata (cu costuri de concediere
ridicate), fie la aranjamente informale.

Figura 11 - Ponderea contractelor temporare in total salariati (2019-2025)
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Indicele compozit de flexibilitate, construit prin normalizarea celor patru indicatori pe o scald 10-100
(Figura 12), sintetizeaza pozitia relativda a Romaniei. Pe toate cele patru axe - timp partial, contracte
temporare, ore lucrate (inversate), ratd de ocupare - Romania se situeaza la valorile minime ale
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esantionului. Profilul rezultat este unul de rigiditate compactd, in contrast cu profilurile extinse ale
Olanda, Germaniei si Danemarcei.

Figura 12 - Indicele compozit de flexibilitate (2024), normalizat 10-100, toate statele din esantion
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Sursa: calcul propriu pe baza datelor Eurostat (2024), normalizare 10-100 pe esantionul analizat

3.5. Elemente cantitative privind mecanismele de ajustare a activitatii
prin schema Kurzarbeit

Pandemia COVID-19 a constituit un test al capacitatii de ajustare a pietei muncii roménesti. Guvernul a
adoptat trei mecanisme succesive: somajul tehnic decontat de stat (OUG nr. 30/2020, martie 2020)%,
subventionarea forfetara a revenirii la program complet dupa suspendare (OUG nr. 92/2020, mai 2020,
aplicabild de la 1 iunie 2020)* si mecanismul de tip Kurzarbeit, reducerea programului de lucru cu
compensare partialad din bugetul asigurarilor pentru somaj (OUG nr. 132/2020, august 2020)2¢,

Somajul tehnic (OUG nr. 30/2020) a fost mecanismul principal de protectie a locurilor de munca in faza
acutd a crizei. Stocul contractelor de munca suspendate a atins aproximativ 1 milion in aprilie 2020 (circa
18% din numarul salariatilor)?’, iar numarul persoanelor distincte sprijinite pe durata aplicarii masurii a

2* Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 30/2020, cu modificarile si completarile ulterioare (OUG nr.
32/2020, OUG nr. 92/2020, Legea nr. 55/2020).
% Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 92/2020, adoptata la 28 mai 2020.
% Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 132/2020 privind masuri de sprijin destinate salariatilor si
angajatorilor in contextul situatiei epidemiologice determinate de raspéandirea coronavirusului
SARS-CoV-2, precum si pentru stimularea cresterii ocuparii fortei de munca, M. Of. nr. 720 din 10 august
2020.
27 Chivu, L., Georgescu, G. (2021), apud Munteanu, P., Ciornei, L., Vldducu, L.-V., David, G. (2021), ,The
Kurzarbeit model and the sustainable development of Romania", Proceedings of the 15th International
Conference on Business Excellence, pp. 1219-1229, DOI: 10.2478/picbe-2021-0113.
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depdsit, de asemenea, 1 milion®. Numarul maxim lunar de beneficiari platiti a fost de 1.197.770 de
persoane, inregistrat in mai 2020%°. in perioada stdrii de urgentd, platile au totalizat 1,38 miliarde lei prin
ANOFM, pentru 1.118.865 salariati ai unui numar de 129.149 de angajatori, la care se adauga circa 405
milioane lei platite de ANPIS altor categorii profesionale (PFA, avocati, sportivi, titulari de drepturi de
autor), respectiv plati totale de peste 1,78 miliarde lei pentru aproape 1,3 milioane de beneficiari*®;
cumulat, pana la finele anului 2020, platile pentru somajul tehnic au atins 4,25 miliarde lei, un nivel
apropiat de impactul bugetar estimat initial, de circa 4 miliarde lei. Indemnizatia a fost fixata la 75% din
salariul de baza brut, cu un plafon de 75% din castigul salarial mediu brut (75% din 5.429 lei in 2020,
respectiv un plafon de circa 4.072 lei, echivalent cu aproximativ 840 EUR)3!.

Subventia de revenire (OUG nr. 92/2020), aplicabila de la 1 iunie 2020, a acordat angajatorilor care au
reluat activitatea salariatilor anterior suspendati cel putin 15 zile o suma lunara de 41,5% din salariul de
baza brut (plafonata la 41,5% din castigul salarial mediu brut, circa 2.253 lei), timp de trei luni, cu
obligatia mentinerii raporturilor de munca pana la 31 decembrie 2020. Instrumentul a fost, de facto,
succesorul functional al somajului tehnic. Platile au totalizat 2,20 miliarde lei in 2020, cu un maxim lunar
de 754.510 persoane in septembrie 202032, Spre deosebire de reducerea timpului de munca, subventia
de revenire nu impunea reconfigurarea programului, evidenta orelor efectiv prestate sau consultarea
reprezentantilor salariatilor.

Mecanismul de tip Kurzarbeit (OUG nr. 132/2020), in vigoare din august 2020, dar operational abia din
toamna, dupa adoptarea procedurilor de decontare®3, a permis, in forma initiald, reducerea programului
de lucru cu maximum 50% din durata contractuald, prin decizia angajatorului, cu informarea si
consultarea sindicatului sau a reprezentantilor salariatilor, si compensarea a 75% din diferenta dintre
salariul de baza brut contractual si salariul aferent orelor efectiv prestate, din bugetul asigurarilor pentru
somaj. Dupd oscilatii legislative succesive (plafonul de reducere a fost majorat la 80% prin OUG nr.
211/2020, readus la 50% prin Legea nr. 282/2020), parametrii au fost stabilizati prin Legea nr. 58/2021,
care a extins reducerea maxima la 80% si a conditionat decizia de acordul organizatiilor sindicale sau al
reprezentantilor salariatilor, acolo unde exista; aplicarea a fost prelungita succesiv pana la finele anului
202234, Spre deosebire de somajul tehnic, care presupunea suspendarea completd a contractului,
Kurzarbeit-ul permitea mentinerea relatiei de muncd si a unui nivel minim de activitate, reducéand
costurile de reactivare pentru angajatori. Esentialda pentru intelegerea adoptiei sale reduse este insa
asimetria circuitului financiar. Indemnizatia era oferita in avans de angajator, odata cu drepturile salariale,
si recuperata ulterior de la stat, numai dupa indeplinirea obligatiilor declarative, conditiile fiind verificate
ex post3>,

2 ANOFM (2021), Raport de activitate pentru anul 2020, cap. VIII: in cadrul proiectului FSE #SPER,
»sprijinul financiar fiind acordat la peste 1.000.000 de persoane aflate in somaj tehnic cu o valoare de
297.924.462 euro”.
29 ANOFM (2021), Raport de activitate pentru anul 2020, cap. IV.1.
30 MMPS (2020), Bilantul masurilor luate de Ministerul Muncii si Protectiei Sociale in perioada starii de
urgenta: plati de peste 1,78 miliarde lei pentru aproape 1,3 milioane de beneficiari, comunicat de presa,
16 mai 2020, disponibil la:
http://mmuncii.ro/j33/index.php/ro/comunicare/comunicate-de-presa/5938-20200516_cp-mmps-bilant-s
tare-de-urgenta. Din suma platita de ANPIS (405.251.109 lei), 384.186.249 lei au reprezentat
indemnizatia de sprijin COVID-19 acordata in baza OUG nr. 30/2020 profesionistilor.
31 Castigul salarial mediu brut utilizat la fundamentarea bugetului asigurarilor sociale de stat pe anul
2020, de 5.429 lei, conform Legii nr. 6/2020 a bugetului asigurarilor sociale de stat. Echivalentul in euro
este calculat la cursul mediu al anului 2020 (aprox. 4,84 lei/EUR).
32 ANOFM (2021), op. cit., cap. IV.1.
33 HG nr. 719/2020 pentru aprobarea procedurii de decontare si de platd a sumelor acordate in baza OUG
nr. 132/2020 si Ordinul MMPS nr. 1.393/2020 privind aprobarea modelului cererii si al documentelor de
decontare (septembrie 2020).
34 OUG nr. 211/2020; Legea nr. 282/2020 privind aprobarea OUG nr. 132/2020; Legea nr. 58/2021 pentru
aprobarea OUG nr. 211/2020 si pentru modificarea OUG nr. 132/2020; prelungiri succesive ale aplicarii
pana la 31 decembrie 2022.
35 Munteanu et al. (2021), op. cit.; Curtea de Conturi a Romaniei (2020), Gestionarea resurselor publice
in perioada starii de urgenta - raport special.
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Figura 13 - Succesiunea instrumentelor de ajustare in 2020: varfuri lunare de beneficiari platiti (conform
raportului de activitate ANOFM 2020, cap. IV.1. Datele lunare complete pentru 2020 indisponibile la data
redactarii.)
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Succesiunea efectiva a mecanismelor (Figura 13) infirma imaginea unei tranzitii de la masura de urgenta
(suspendare completd) catre instrumentul mai nuantat (reducerea partiala a activitatii). Varfurile lunare
din 2020 ordoneaza clar preferintele angajatorilor, cu 1.197.770 de beneficiari platiti pentru suspendare
(mai), 754.510 pentru subventia de revenire (septembrie) si doar 38.798 pentru reducerea timpului de
muncd (decembrie)®. Decalajul dintre asteptari si realizare este la fel de elocvent. Nota de fundamentare
a OUG nr. 132/2020 estima ca, in absenta masurilor, ar fi fost afectate veniturile a aproximativ 600.000
de salariati si profesionisti®’; in fapt, varful absolut de utilizare a schemei pentru salariati a fost de 60.288
de beneficiari platiti (iunie 2021), aproximativ o zecime din populatia vizata, iar platile totale pentru
salariati au fost de aproximativ 0,9 miliarde lei pe intreaga durata de aplicare, august 2020 - decembrie
2022 (46,3 milioane lei in 2020, 487,6 milioane in 2021, 315,2 milioane in 2022, la care se adauga 51,9
milioane lei decontate abia in cursul anului 2023, pentru 4.801 angajati)®®. Prelungirea decontarilor pana
in 2023 ilustreaza, de altfel, chiar decalajul de rambursare care a descurajat accesarea schemei. Numai in
anul 2020, suspendarea a costat de aproape o suta de ori mai mult decat reducerea timpului de munca.
Episodul din toamna anului 2021 confirma ierarhia, odata cu reactivarea somajului tehnic prin OUG nr.
111/20213°, numarul beneficiarilor de suspendare a urcat de la 2.129 (octombrie) la 23.499 (decembrie),
in timp ce utilizarea schemei Kurzarbeit scddea la 7.333 de beneficiari in noiembrie (Figura 14).

3 ANOFM (2021), op. cit., cap. IV.1.
37 Nota de fundamentare a OUG nr. 132/2020: in absenta masurilor, ,ar fi afectate veniturile necesare
traiului zilnic pentru un numar de aproximativ 600.000 de salariati si profesionisti”.
38 pentru 2020: ANOFM (2021), Raport de activitate pentru anul 2020, cap. IV.1 (46.292.528 lei; maxim
lunar de 38.798 angajati in decembrie 2020). Pentru 2021 si 2022: MMPS, Situatia aplicarii masurilor de
combatere a efectelor COVID in anul 2021 si Situatia platilor pentru mdésurile impuse de situatia
epidemiologica si criza din Ucraina [2022], anexe (487.562.254 lei in 2021; 315.188.438 lei in 2022, art.
1). Totalurile anuale ale anexelor MMPS sunt coroborate de rapoartele de activitate ale ANOFM: peste 1,2
miliarde lei platite in 2021 pentru ansamblul masurilor COVID (ANOFM, 2022, Raport de activitate pentru
anul 2021, cap. IV.1) si 444,72 milioane lei in 2022 (ANOFM, 2023, Raport de activitate pentru anul
2022, cap. VI.1). Pentru decontarile din 2023: ANOFM (2024), Raport de activitate pentru anul 2023,
cap. VI.1 (51.900.706 lei, 4.801 angajati, art. 1 din OUG nr. 132/2020). Datele lunare pentru
august-decembrie 2020 publicate de ANPIS (Munteanu et al., 2021, Tab. 2) acopera, cel mai probabil,
indemnizatiile profesionistilor (art. 3), nefiind direct comparabile cu seria salariatilor.
3 QUG nr. 111/2021 pentru stabilirea unor masuri de protectie sociald a angajatilor si a altor categorii
profesionale Tn contextul interzicerii, suspendarii ori limitarii activitatilor economice, determinate de
situatia epidemiologica (octombrie 2021).
40 MMPS, op. cit., anexe; ANOFM (2021), op. cit.
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Figura 14 - Masurile OUG 132/2020: beneficiari lunari platiti
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Experienta pandemica a demonstrat trei aspecte relevante pentru politica publica.

in primul rdnd, Roméania nu dispunea de un mecanism permanent de ajustare a activititii inainte de
pandemie. Toate cele trei instrumente au fost adoptate ad hoc, prin ordonante de urgentd, ceea ce a
generat intarzieri in implementare (schema Kurzarbeit a devenit operationala la peste sase luni de la
debutul crizei), incertitudine juridica si costuri administrative ridicate. Contrastul cu statele comparate
este instructiv: Germania a putut activa imediat schema permanenta Kurzarbeitergeld, cu proceduri
cunoscute si testate, iar Olanda si Danemarca, desi nu dispuneau de mecanisme permanente echivalente,
au construit scheme ad hoc (NOW, respectiv compensarea salariald tripartitd) in interval de cateva
saptamani de la debutul crizei, pe fondul unei capacitati administrative superioare*'.

in al doilea rand, dimensiunea utilizérii, cu un varf de aproape 1,2 milioane de beneficiari plititi lunar
dintr-un total de aproximativ 5,5 milioane de salariati (peste o cincime), confirma amploarea nevoii de
instrumente de ajustare temporard. In absenta mecanismelor de stat, o parte semnificativd a acestor
contracte ar fi fost reziliate, cu costuri sociale si economice mult mai ridicate.

in al treilea rand, marginalitatea persistentd a schemei Kurzarbeit nu poate fi redusd la severitatea
socului sau la lipsa de familiarizare cu instrumentul, explicatii care nu pot da seama de utilizarea la fel de
redusa din 2021-2022, dupa stabilizarea cadrului legal si extinderea parametrilor. Datele de plata indica
mai degraba o problema de design si de concurenta institutionald, astfel ca angajatorii au preferat
instrumentele care transferau integral costul salarial catre stat (suspendarea) sau care subventionau
activitatea integrald fara cerinte de reconfigurare a programului (subventia de revenire), in defavoarea
unei scheme care le cerea sa avanseze indemnizatia, sa documenteze reducerea orelor si sa astepte
decontarea, sub conditii verificate ex post. Ori de cate ori suspendarea a redevenit disponibild, ea a fost
preferata ajustarii partiale. Pentru problematica flexibilitatii, concluzia nu este absenta cererii de
flexibilitate interna, ci costul birocratic, administrativ ridicat al accesarii ei in forma reglementata.

3.6. Interpretarea datelor din perspectiva nevoilor angajatorilor si a

optiunilor de reforma

Datele cantitative prezentate contureaza un profil coerent al pietei muncii din Roméania: rigiditate
structurala ridicata, utilizare minima a formelor flexibile de ocupare, durata de lucru ridicata si capacitate

4l Doar Germania dispunea de o schema permanenta (Kurzarbeitergeld). Olanda si-au abrogat schema de
somaj partial (werktijdverkorting) in martie 2020, inlocuind-o cu schema temporara NOW, iar Danemarca
a instituit compensarea salariala printr-un acord tripartit nou (martie 2020). Vezi OECD (2020), ,Job
retention schemes during the COVID-19 lockdown and beyond", si baza de date Eurofound EU
PolicyWatch.
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limitata de ajustare temporara a activitatii. Acest profil nu este rezultatul unei preferinte culturale sau al
unor constrangeri ale dreptului european, ci al unui design legal specific, care combina restrictii
legislative, descurajare fiscala si costuri administrative disproportionate.

Trei constatari principale se desprind din analiza cantitativa:

Prima constatare este ca declinul continuu al muncii cu timp partial in Romania, pe fondul stabilitatii sau
cresterii usoare a aceluiasi indicator in alte state europene, sugereaza un efect sistemic de descurajare.
Regula contributiei minime CAS/CASS la nivelul salariului minim genereaza un cost marginal pe ora cu
pana la 103% mai mare pentru contractele cu program redus (2 ore/zi) comparativ cu norma intreaga.
Aceasta structura de costuri face contractele cu timp partial economic irationale pentru angajatori, cu
exceptia situatiilor in care alternativa este absenta completa a lucratorului.

A doua constatare este ca rata de ocupare a Romaniei (69%) ramane semnificativ sub media UE (76,1%)
si sub nivelul tuturor statelor din esantionul comparativ. Diferenta de 7,1 puncte procentuale fata de
media UE, coroborata cu ponderea minima a muncii cu timp partial si a contractelor temporare,
sugereaza ca o parte din populatia inactiva ar putea fi integrata pe piata muncii prin forme flexibile de
ocupare care in prezent sunt descurajate sau indisponibile. Aceasta este o observatie de corelatie
consistentda cu experienta statelor care au rate de ocupare ridicate tocmai datorita diversitatii formelor
contractuale disponibile.

A treia constatare este ca experienta pandemicd a demonstrat atat nevoia, cat si fezabilitatea
mecanismelor de ajustare temporara a activitatii. Cu toate acestea, Romania a ramas dependenta de
masuri ad hoc, adoptate in regim de urgenta, fara un cadru permanent. Introducerea unui mecanism de
tip kurzarbeit permanent, cu reguli clare de activare, duratda si finantare, ar oferi angajatorilor un
instrument de ajustare care in prezent lipseste din arsenalul de politici publice, atata vreme cat costurile
institutionale in termen de acces facil sunt rezonabile pentru angajator.

in ansamblu, datele cantitative sustin concluzia ci rigiditatea pietei muncii romanesti nu este inevitabild,
ci poate fi adaptata prin interventii de politica publica. Optiunile de reforma identificate, cele legate de
proportionalizarea contributiilor sociale pentru contractele cu timp partial, introducerea mecanismului
kurzarbeit permanent, flexibilizarea regimului contractelor pe duratd determinatda, au corespondent
empiric in experienta statelor analizate si sunt consistente cu tendintele observate in datele Eurostat.

4. Analiza comparativa

4.1. Profilul comparativ al statelor

Tabelul 1 de la Anexa 1 sintetizeaza modelul institutional, intensitatea dialogului social, nivelul de
dezvoltare si principalele instrumente de flexibilizare.

e Danemarca valorifica negocierea sectoriala, care acopera peste 80% dintre salariati; legea
fixeaza in principal standardele europene minime.

e Germania combind autonomia colectiva, codeterminarea la nivel de intreprindere si un cadru
legal extins, sustindnd conturile de timp, Kurzarbeit si formele marginale de ocupare.

e Olanda a normalizat munca part-time prin dreptul salariatului de a solicita ajustarea timpului si
prin garantii stricte pentru contractele on-call.

e Spania a restrans contractele temporare si a consolidat flexibilitatea interna prin distributia
neregulata a timpului, ERTE si Mecanismo RED.

e Polonia, cu o acoperire CCM de aproximativ 15%, construieste flexibilitatea predominant prin
Codul muncii.

e Romania ramane un sistem cu negociere sectoriala fragmentata si date incerte privind
acoperirea CCM, dar cu convergenta economica apropiata de Polonia, de aceea, transferul trebuie
sa se bazeze in primul rand pe garantii legale.
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4.2. Principalele mecanisme de flexibilizare
4.2.1. Danemarca

Arbejdstidsloven*? preia standardele minime ale Directivei 2003/88/CE, iar programul inegal, perioadele
de referinta si orele suplimentare sunt configurate in principal prin CCM. Din 2024, angajatorii trebuie sa
evidentieze timpul de lucru, iar opt-out-ul de la limita de 48 de ore este posibil numai in sectoare critice
si in baza unui CCM. Schema arbejdsfordeling permite reducerea temporara a programului, cu
compensarea partialda a venitului. Pentru part-time, legea opereaza subsidiar fata de CCM care
garanteaza cel putin drepturile europene.

4.2.2. Germania

ArbZG*® stabileste limita de 8 ore/zi, extensibild la 10 ore cu compensare, si permite derogari colective in
limitele dreptului UE. Conturile de timp sunt guvernate prin lege, CCM si acorduri de intreprindere;
conturile pe termen lung beneficiaza de protectie la insolventa si portabilitate. Kurzarbeit** presupune o
pierdere semnificativa de activitate, notificarea autoritdtii si compensarea partiald a venitului. Regimul
mini-job foloseste un plafon dinamic de venit si contributii forfetare, iar munca la cerere presupune, in
lipsa unei clauze, 20 de ore saptamanal si notificare cu patru zile inainte.

4.2.3. Olanda

Wet flexibel werken*® confera salariatului dreptul de a solicita modificarea duratei, programului sau locului
muncii, refuzul fiind permis numai pentru motive serioase de afaceri. WAB* 2020 impune pentru on-call
notificarea cu patru zile, plata anularii tardive si, dupa 12 luni, oferta unui numar fix de ore egal cu media
lucrata. Contractul min-max garanteaza un minim platit si stabileste un plafon de disponibilitate.

4.2.4. Spania

Reforma din 2022 a limitat contractele temporare la circumstante ale productiei si substituire, cu
transformarea in contract nedeterminat in caz de abuz. Angajatorul poate distribui neregulat 10% din
timpul anual, cu notificare de cinci zile. ERTE* permite suspendarea sau reducerea temporara pentru
cauze obiective ori forta majora, dupd consultare, cu indemnizatie si exonerari conditionate de
mentinerea ocuparii. Mecanismo RED*® extinde schema pentru crize ciclice sau restructurari sectoriale.

4.2.5. Polonia

Codul muncii permite perioade de referinta de pana la 12 luni, timpul bazat pe sarcini, ferestre flexibile
de incepere a programului si solicitarea unei organizari flexibile de catre parinti si ingrijitori*®. Plafonul

42 |Legea privind punerea in aplicare a unor pérti ale Directivei privind timpul de lucru nr. 248 din
08.05.2002, disponibila la: https://www.retsinformation.dk/eli/Ita/2002/248

43 Legea din 6 iunie 1994 privind timpul de lucru, disponibila la:

https://www.gesetze-im-internet.de/arbz

“A se vedea art. §§ 95-109 din Codul Social (SGB) Cartea a Treia (III) - Promovarea Ocuparii Fortei de
Munca - (Articolul 1 din Legea din 24 martie 1997, Monitorul Oficial Federal I p. 594), disponibile la:
https://www.gesetze-im-internet.de/sgb_3/

45 Legea din 19 februarie 2000 de stabilire a normelor privind dreptul la adaptarea programului de lucru
(Legea privind adaptarea programului de lucru), disponibila la:

46 | egea din 29 mai 2019 de modificare a Cartii a 7-a a Codului civil, a Legii privind repartizarea
lucratorilor prin intermediari, a Legii privind finantarea asigurarilor sociale si a altor acte normative, in
scopul imbunatatirii echilibrului dintre contractele de munca pe duratda nedeterminata si cele flexibile
(Legea privind o piata a muncii echilibrata), disponibila la:
https://www.eerstekamer.nl/behandeling/20190619/publicatie wet/document3/f=/vkzg2x8dsyya.pdf

47 Art. 47 din Decretul legislativ regal 2/2015 din 23 octombrie de aprobare a textului consolidat al Legii
privind statutul lucratorilor, disponibil la: https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430

8 Idem, art. 47 bis

49 Legea din 26 |un|e 1974 pr|V|nd Codul Muncii, disponibila la:



https://przepisy.gofin.pl/przepisy,4,9,9,212,462808,20260708,ustawa-z-dnia-26061974-r-kodeks-pracy1.html
https://przepisy.gofin.pl/przepisy,4,9,9,212,462808,20260708,ustawa-z-dnia-26061974-r-kodeks-pracy1.html
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430
https://www.eerstekamer.nl/behandeling/20190619/publicatie_wet/document3/f=/vkzg2x8dsyya.pdf
https://wetten.overheid.nl/BWBR0011173/2025-01-01
https://www.gesetze-im-internet.de/arbzg/
https://www.retsinformation.dk/eli/lta/2002/248

standard de 150 de ore suplimentare anual favorizeaza adaptarea prin perioade de referintd, nu prin
recurs excesiv la ore suplimentare.

4.3. Convergente si diferente de design

Toate statele valorifica marja Directivei 2003/88/CE, insa prin tehnici diferite. Perioadele de referinta pot
ajunge la 12 luni: prin lege si acord colectiv in Germania si Polonia, prin CCM in Danemarca, prin
distributie neregulata in Spania si prin acorduri contractuale in Olanda. Desi Codul muncii roman permite,
in anumite conditii, perioade de referintd extinse, acesta nu reglementeazd un mecanism general de
anualizare a normei de muncd, astfel ca anualizarea ramane o solutie europeand recurentd insuficient
valorificata in Romania.

Tabelul 2 de la Anexa 1 care contine o analizd a mecanismelor permanente de ajustare temporara a
contextul national. Germania are cel mai dezvoltat sistem de conturi de timp, inclusiv conturi anuale si pe
termen lung protejate la insolventa. Danemarca, Germania si Spania dispun de mecanisme permanente
de reducere temporara a activitatii; Polonia recurge in principal la solutii punctuale de criza.

Reglementarea muncii la cerere converge spre notificare prealabila, ore minime garantate si compensarea
anularii. Diferentele mari privind part-time, de la niveluri foarte ridicate in Olanda la aproximativ 3% in
Romania, reflecta optiuni interne de politica, nu constrangeri ale dreptului UE.

4.4. Conditii de aplicare si garantii anti-abuz
Eficienta instrumentelor depinde de reguli procedurale si garantii minime:

e Conturi de timp: plafonarea soldului, regularizarea la finalul perioadei, informarea salariatului,
respectarea repausurilor, plata soldului pozitiv la incetare si protectia la insolventa pentru
conturile pe termen lung.

o Kurzarbeit/ERTE: cauzd obiectivd demonstrata, durata limitata, notificarea sau consultarea
reprezentantilor si obligatii de mentinere a ocuparii.

e On-call/min-max: ore minime platite, intervale prestabilite de disponibilitate, notificare de cel
putin patru zile, drept de refuz si plata anularii tardive.

e Mini-jobs: plafon dinamic de venit, interdictia substituirii posturilor standard si administrare
centralizata.

in sistemele cu negociere colectivd puternicd, o parte importantd a garantiilor este stabilitd prin CCM. In
Romania, acoperirea sectoriald redusa impune consacrarea legald a unui nucleu minim, care sa poata fi
fmbunatatit, nu diminuat, prin negociere colectiva.

4.5. Beneficii, riscuri si lectii comparative

Flexibilitatea formala si predictibila poate mentine locurile de munca, reduce costurile de recrutare dupa
crize si permite adaptarea la variatiile cererii. Kurzarbeit si ERTE au protejat milioane de posturi in
pandemie, conturile de timp reduc recursul la ore suplimentare, iar part-time extinde accesul la ocupare
pentru persoanele cu disponibilitate limitata. Pentru o analizd comparativa privind avantajele si
dezavantajele instrumentelor puteti consulta Tabelul 3 din Anexa 1.

Riscurile apar atunci cand instrumentele transfera unilateral incertitudinea asupra lucratorului,
fragmenteaza ocuparea sau subventioneaza intreprinderi neviabile. Linia dintre efectul pozitiv si cel
advers este datda de predictibilitate, plafoane si control. Experienta Spaniei confirma ca flexibilitatea
interna, respectiv reducerea temporara a activitatii si redistribuirea timpului, este preferabila utilizarii
masive a contractelor temporare.
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4.6. Elemente transferabile in Romania

Comparatia confirma ca dreptul UE permite toate instrumentele analizate, respectiv conturi de timp,
min-max, Kurzarbeit, job sharing si mini-jobs, cu respectarea standardelor minime. Diferentele dintre
state provin din designul si utilizarea interna, nu din interdictii europene, asa cum se poate vedea in
Tabelul 4 din Anexa 1.

e Transferabilitate ridicata: perioade de referinta extinse asociate unui cont de timp, distributia
neregulata a normei si recunoasterea expresa a job sharingului. Acestea functioneaza inclusiv in
Polonia si pot fi introduse prin modificari punctuale ale Codului muncii.

e Transferabilitate medie: contractul min-max, mini-jobs, employee sharing si un mecanism
permanent de tip Kurzarbeit. Sunt necesare garantii legale privind predictibilitatea, contributiile,
durata si prevenirea substituirii locurilor de munca standard.

e Transferabilitate redusa direct: modelul danez bazat aproape integral pe negociere sectoriala.
Acesta ramane un reper de design, dar presupune consolidarea prealabild a dialogului social.

Pentru Romania, solutia optima este un cadru legal suficient de detaliat pentru a functiona in conditiile
actuale, completat de posibilitatea negocierii colective de a adapta si imbunatati standardele la nivel
sectorial si de intreprindere.

5. Analiza modelelor de contracte atipice

Formele atipice de ocupare analizate in acest capitol raspund unor rigiditati diferite: variatia cererii de
munca, imposibilitatea intreprinderilor mici de a sustine singure un post complet, disponibilitatea partiala
a lucratorilor, fluctuatiile sezoniere si nevoia temporara de competente specializate. Ele nu trebuie tratate
ca exceptii de la protectia muncii, ci ca mecanisme prin care activitdti deja prestate informal, prin
raporturi civile discutabile sau prin contracte utilizate artificial pot fi readuse intr-un cadru salarial
transparent.

Comparatia cu dreptul roman trebuie sa porneasca de la faptul ca actualul Cod al muncii reglementeaza
contractul pe duratd determinata, munca prin agent de munca temporard, contractul cu timp partial,
munca la domiciliu si telemunca, precum si forme flexibile de organizare a programului. Codul nu
consacra insa, ca institutii distincte, munca la cerere, impartirea postului, angajarea in comun de catre
mai multi angajatori, contul individual de timp ori un regim salarial simplificat de tip mini-job. Unele
rezultate pot fi obtinute prin institutiile existente, dar numai fragmentar si cu incertitudini privind
programul, raspunderea, remunerarea si incetarea raportului. Mai multe detalii si exemple aplicate,
precum si scenarii relevante pentru angajatori puteti regasi in Tabelul 5 de la Anexa 1.

Standardul de evaluare trebuie sa@ combine flexibilitatea cu garantiile impuse de dreptul Uniunii:
previzibilitatea minima a muncii, egalitatea de tratament a salariatilor cu timp partial, respectarea
repausului si a duratei maxime a muncii, precum si prevenirea folosirii abuzive a contractelor succesive
pe duratd determinatd. In Romania, unde negocierea colectivd nu poate furniza uniform aceste garantii,
nucleul de protectie trebuie stabilit direct prin lege. Delimitarea intre efecte pozitive si efecte adverse ale
principalelor masuri analizate poate fi regasita in Tabelul 6 de la Anexa 1.

5.1. Contractul la cerere: de la ,,zero ore” la modelul min-max

Concept si utilitate. Munca la cerere presupune ca momentul si volumul prestatiei depind, intr-o
anumitda masura, de solicitarea angajatorului. Ea este utila in activitati cu variatii greu de anticipat,
ospitalitate, comert, logistica, servicii de evenimente ori activitati sezoniere, dar transfera usor riscul
economic asupra salariatului daca nu exista un volum minim de munca si reguli de notificare. Contractul
»zero ore”, in care limita minima este de zero ore si nu exista un venit garantat, nu este recomandata.

Model comparat. Dreptul german permite munca la cerere, dar impune stabilirea duratei saptamanale si
zilnice; in lipsa duratei saptamanale se prezuma 20 de ore, iar chemarea trebuie comunicata cu cel putin
patru zile Tnainte si in interiorul zilelor si orelor de referinta. Daca s-a stabilit o duratd minima3,
suplimentarea este limitata; daca s-a stabilit una maxima, reducerea este, de asemenea, plafonata.
Solutia este relevanta deoarece pastreaza flexibilitatea, dar exclude disponibilitatea nelimitata si
neremunerata. Directiva (UE) 2019/1152 cere, pentru programele integral sau in mare parte
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imprevizibile, comunicarea orelor si zilelor de referintd, un preaviz rezonabil si posibilitatea refuzului fara
consecinte nefavorabile atunci cand aceste conditii nu sunt respectate.

Legislatia olandeza oferd cea mai elaboratad reglementare a muncii la cerere, la art. 7:628a din Codul civil
(Burgerlijk Wetboek®?), in forma datd de Wet arbeidsmarkt in balans (2020). Legea defineste contractul la
cerere (oproepovereenkomst), categorie care include contractul ,zero ore" (nul-urencontract) si
contractul min-max. drept contractul in care volumul muncii nu este stabilit ca un numar unic de ore pe o
unitate de timp de cel mult o luna, respectiv de cel mult un an cu salariu repartizat uniform. Pentru
aceste contracte, salariatul are dreptul la plata a minimum trei ore pentru fiecare solicitare de munca, nu
poate fi obligat sa dea curs unei solicitari comunicate cu mai putin de patru zile inainte, pastreaza dreptul
la salariu daca solicitarea este anulata sau modificata in interiorul acestui termen, iar dupa 12 luni de
contract angajatorul este obligat sa ofere, in termen de o lund, un volum fix de ore cel putin egal cu
media orelor lucrate in cele 12 luni anterioare. Termenul de notificare poate fi redus prin contract colectiv,
dar nu sub 24 de ore.

Modelul irlandez, introdus prin Employment (Miscellaneous Provisions) Act 2018, combina interdictia cu
compensarea. Legea interzice, cu exceptia situatiilor de urgentda si a inlocuirilor de scurta durata,
contractele cu zero ore garantate si acorda salariatului chemat la munca sub 25% din orele contractate
sau deloc, o plata minima raportatad la cel mai mic dintre procentul respectiv si 15 ore, calculata la cel
putin de trei ori tariful orar minim national. Complementar, mecanismul ,benzilor de ore" (sectiunea 18A
din Organisation of Working Time Act 1997) permite salariatului al carui contract nu reflectd orele efectiv
lucrate sa ceara, in scris, incadrarea intr-una dintre cele opt benzi saptamanale corespunzatoare mediei
ultimelor 12 luni, iar angajatorul trebuie sa o acorde in patru saptamani, refuzul fiind permis doar
limitativ, iar banda garanteazd media orelor pentru urmatoarele 12 luni.

Situatia din Romania. Codul muncii nu reglementeaza un contract la cerere. Contractul cu timp partial
trebuie sa prevada durata si repartizarea programului, conditiile in care acesta poate fi modificat si
interdictia efectuarii de ore suplimentare, cu exceptiile legale. Programul inegal sau individualizat poate
introduce flexibilitate, dar nu creeaza dreptul angajatorului de a stabili unilateral, de la o saptamana la
alta, dac3 si cat se lucreazd. In plus, obligatiile de informare privind programul imprevizibil, introduse in
urma Directivei 2019/1152, nu echivaleaza cu o institutie completa a muncii la cerere.

Contractul la cerere se deosebeste de contractul cu timp partial prin aceea ca durata si repartizarea
programului nu sunt fixe la incheierea contractului, ci depind de solicitarea angajatorului. Fatda de
programul inegal sau individualizat, diferenta este ca acestea din urma presupun un volum de munca
stabilit, doar distribuit variabil.

in Romania au existat dou3 initiative legislative privind munca la cerere: propunerea L474/2022%, care
urmarea introducerea unui contract de “zero ore”, fara un volum minim de munca garantat si cu plata
exclusiv in functie de orele efectiv prestate, dar care a fost ulterior retrasa de initiatori urmare a punctului
de vedere negativ de la Guvern, precum si propunerea L458/2022%, adoptatd de Senat, dar aflatad inca in
procedura la Camera Deputatilor (PL-x 633/2022%%) in lipsa unui consens politic, care prevede notificarea
salariatului cu cel putin doua zile lucratoare inainte, garantarea platii unui minim de 32 de ore lunar si
dreptul de refuz al sarcinilor comunicate tardiv sau in afara zilelor si orelor de referinta.

Lacuna normativa. in lipsa unei reglementari exprese, un contract ,zero ore” ar intra in tensiune cu
cerinta determinarii timpului de munca si a salariului, iar un contract part-time fictiv, urmat de chemari
variabile, creeaza riscuri de munca suplimentara neinregistrata. Nici munca zilierilor nu este un substitut
general, deoarece are domeniu material si regim propriu.

Recomandare pentru Romania. Se recomanda introducerea, in cadrul normelor privind timpul partial,
a unui contract min-max care sa includa urmatoarele elemente: minimum saptamanal sau lunar garantat
si platit, plafon maxim de ore, zile si intervale orare de referintd, cu posibilitatea unei reguli mai
favorabile prin negociere, drept de refuz in afara intervalului ori fara preaviz, indemnizatie pentru
anularea tardiva, evidenta separatda a chemarilor; si recalibrarea, dupa 12 luni, a minimului garantat la

50 Disponibil la: https://wetten.overheid.nl/BWBR0005290/2026-07-01#Boek7 Titeldeel10
51 https://www.senat.ro/legis/lista.aspx?nr_cls=1474&an cls=2022

52 https://www.senat.ro/legis/lista.aspx?nr_cls=1458&an _cls=2022

53 https://www.cdep.ro/ords/pls/proiecte/upl pck2015.proiect?nr=633&an=2022
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media orelor efectiv lucrate. Orele peste minim trebuie remunerate normal, iar depasirea plafonului sa
urmeze regimul muncii suplimentare. O astfel de solutie ar transpune coerent standardul european si ar
formaliza cererea variabilda fara a legaliza precaritatea. Tot in cadrul acestui tip de contract, se pot
reglementa in mod explicit si clauzele on call, utilizate astazi in anumite sectoare de activitate pentru
activitati de urgenta.

De asemenea, ar trebui stabilite niste reguli clare pe partea de implementare care sa clarifice care este
calificarea juridica a chemarii la munca, respectiv poate aceasta reprezenta o modificare unilaterala a
programului de catre angajator, este o ofertd pe care salariatul o poate refuza fara consecinte sau
obligatie contractuald preexistenta asumata la incheierea contractului. Totodata, ar trebui stabilit un
termen minim in zile sau ore in care lucratorii pot fi chemati la muncd, precum si un drept de refuz in
cazul nerespectdrii acestuia dar si indemnizatia datorata pentru anularea tardiva a chemarii deja
comunicate si acceptate.

in cele din urm4, trebuie s& existe claritate si legat de modul de calcul al concediului de odihné, al zilelor
libere legale si al indemnizatiilor pentru salariati cu volum de munca variabil de la o luna la alta, precum
si mentiuni legate de modul de organizare a evidentei chemarilor, a refuzurilor si a orelor prestate.

5.2. Angajarea in comun a salariatului (employee sharing)

Concept si utilitate. Angajarea in comun permite mai multor intreprinderi sa utilizeze, dupa un calendar
stabil, munca aceluiasi salariat. Ea raspunde in special nevoilor angajatorilor care au nevoie de o
competenta constanta, resurse umane, conformitate, securitate IT, contabilitate sau mentenanta, dar nu
pot sustine individual un post complet, in special in cazul intreprinderilor afiliate sau care isi desfasoara
activitatea in acelasi loc. Spre deosebire de munca temporara, finalitatea nu este furnizarea ocazionala de
personal pentru profit, ci agregarea unor nevoi partiale intr-un loc de munca stabil.

Model comparat. Mecanismul de employee sharing este prezent in Danemarca, Germania, Olanda,
Spania si Polonia, insd nivelul sdu de dezvoltare si gradul de utilizare diferd de la un stat la altul. in
Danemarca si Olanda, aceasta forma de organizare a muncii este utilizatd ca instrument de flexibilizare a
pietei muncii, facilitdnd cooperarea dintre angajatori pentru utilizarea in comun a fortei de munci. in
Germania, employee sharing este implementat in principal prin intermediul grupurilor de angajatori
(Arbeitgeberzusammenschliisse). In Spania, practica existd, dar este mai putin dezvoltatd si nu
beneficiazad de un cadru juridic distinct, iar in Polonia este aplicata intr-o masura redusa, in principal prin
mecanisme contractuale si colaborari intre angajatori>*.

Situatia din Romania. Codul muncii este construit, ca reguld, pe raportul bilateral dintre un salariat si
un angajator. Cumulul de functii permite salariatului sa incheie contracte distincte cu angajatori diferiti,
insd nu creeaza un angajator comun, un program integrat sau raspundere solidara. Munca prin agent de
munca temporara presupune un agent autorizat, o misiune temporara si un utilizator; aceasta nu acopera
adecvat partajarea durabilda si necomercialda a unei resurse intre membri. Detasarea este, la randul ei,
temporara si porneste de la un angajator unic.

Lacuna normativa. Contractarea separata fragmenteaza timpul de munca, concediul, evaluarea
riscurilor si raspunderea disciplinara. Poate apdrea si riscul depdsirii duratei maxime cumulate a muncii,
al instructiunilor contradictorii si al accesului la date confidentiale ale unor entitati concurente.

Recomandare pentru Romania. Se recomanda reglementarea grupului de angajatori ca o asociere fara
personalitate juridica. Implementarea ar avea mai degraba sens in cazul societatilor afiliate, conform
Codului fiscal. Grupul, prin membrii sdi, ar fi angajatorul contractual si ar administra salariul, contributiile,
concediul si evidenta totala a timpului; membrii utilizatori ar raspunde direct pentru securitatea si
sanatatea la locul prestatiei. Contractul trebuie sa indice membrii, locurile de muncd, regula de
repartizare, coordonatorul, procedura de solutionare a instructiunilor incompatibile si garantiile de
confidentialitate. Incetarea calititii unui membru nu ar trebui s3 determine automat incetarea
contractului salariatului. Definitia grupului se poate corela sau prelua cu cea a grupului de unitati din
Legea nr. 367/2022.

54 Eurofound (2020), New forms of employment: 2020 update, New forms of employment series,
Publications Office of the European Union, Luxembourg, pag. 34
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in practica, ar trebui ca alte cateva elemente sa fie lamurite, relevant fiind modul de repartizare al
prerogativei organizatorice zilnice intre angajatori si coordonatorul grupului, precum si stabilirea
titularului prerogativei disciplinare, solutia cea mai fireasca fiind ca angajatorul la locul caruia s-a produs
fapta sd fie cel care poate desfisura aceastd procedurd. in cele din urma, trebuie identificate solutii si
stabilite efectele incetarii grupului sau ale insolventei unuia dintre membri asupra contractului salariatului
si asupra creantelor sale salariale.

5.3. Impartirea postului (job sharing)

Concept si utilitate. Job sharingul presupune ca doud sau mai multe persoane, fiecare cu un contract cu
timp partial, sa acopere impreunad atributiile unui post complet. Nu este simpla alaturare a doua fractiuni
de norma: titularii coordoneaza predarea sarcinilor, continuitatea si, uneori, raspunderea pentru rezultate
distinct delimitate. Acest instrument este potrivit pentru companiile in care exista anumite situatii
specifice cum ar fi implicarea unor profesionisti cu abilitati valoroase in industrii precum cea de sanatate,
in care un specialist lucreaza de luni pana miercuri, iar joi si vineri lucreaza un alt specialist.

Model comparat. Legea germana recunoaste explicit impartirea postului la art. 13 din Legea privind
munca cu timp partial si contractele pe durata determinatd (7zBfG): angajatorul si salariatii pot conveni
ca mai multi salariati sa isi imparta timpul de lucru aferent unui singur post (Arbeitsplatzteilung).
Substituirea colegului impiedicat sa presteze este obligatorie numai daca salariatul a consimtit in cazul
concret sau daca contractul prevede substituirea pentru motive operationale urgente si aceasta este
rezonabila in situatia data. Concedierea unuia dintre titulari motivata exclusiv de plecarea celuilalt este
lipsita de efecte, ramanand neatinse doar concedierea cu ofertd de modificare a contractului si
concedierea pentru alte motive. Regimul se aplica prin analogie grupurilor de salariati care se succed pe
aceleasi posturi in intervale prestabilite, iar prin contract colectiv se poate deroga, inclusiv in defavoarea
salariatului, cu conditia ca acesta sa contina reguli privind substituirea.

Situatia din Romania. Articolele privind munca cu timp partial permit incheierea mai multor contracte
pentru fractiuni de norma si cer precizarea programului si a conditiilor modificarii sale. Nimic nu interzice
angajatorului sa organizeze practic un post intre doud persoane. Totusi, Codul muncii nu recunoaste
legatura functionala dintre contracte, nu reglementeaza predarea sarcinilor, substituirea, efectul plecarii
unui titular sau recrutarea unui inlocuitor. Interdictia generalda a orelor suplimentare pentru salariatii
part-time complica inlocuirea temporara, chiar atunci cand aceasta este voluntara.

Lacuna normativa. Fara reguli exprese, angajatorul poate transfera asupra titularilor riscul absentei
unuia dintre ei, iar obligatia genericd de cooperare poate deveni disponibilitate informal&. in sens invers,
continuitatea activitatii poate fi fragila daca fisele de post nu delimiteaza atributiile comune si individuale.
Este necesara si protectia fiecarui titular fata de consecintele conduitei celuilalt.

Recomandare pentru Romania. Se recomanda completarea regimului muncii cu timp partial cu o
sectiune dedicata Tmpartirii postului. Fiecare salariat trebuie sa aiba contract si raspundere individuala,
program si remuneratie proportionale, acces egal la formare si promovare, precum si 0 anexa comuna
privind continuitatea, predarea si repartizarea atributiilor. Substituirea trebuie sa fie voluntara, limitata in
timp si remuneratd; daca depaseste fractiunea de norma, legea trebuie sa prevada expres tratamentul
orelor. Plecarea unui titular nu trebuie sa constituie motiv autonom de concediere a celuilalt, iar
angajatorul trebuie sa aiba un termen rezonabil pentru completarea tandemului sau reorganizarea
postului. Pentru functiile de conducere, trebuie clarificat cine exercita competentele decizionale in fiecare
interval si cum se evita raspunderea colectiva nediferentiata.

Pentru ca implementarea acestui tip de contract sa fie usoara, ar trebui sa fie stabilitd modalitatea de
descriere si repartizare a atributiilor in contractele individuale de munca si in fisa postului, prin fise
comune, separate sau mixte, precum si regimul raspunderii pentru rezultatele muncii, care poate fi
individual, proportional ori limitat la atributiile comune. In plus, este necesard reglementarea substituirii
temporare intre titulari, inclusiv a caracterului sau voluntar sau contractual, a limitelor temporale si a
remunerarii, precum si clarificarea naturii juridice a orelor prestate peste fractiunea de norma, in
corelatie cu interdictia muncii suplimentare pentru salariatii cu timp partial.

De asemenea, cadrul normativ trebuie sa reglementeze coordonarea concediilor si a absentelor, efectele

plecarii sau suspendarii contractului unuia dintre titulari, inclusiv termenul pentru inlocuire, posibilitatea

conversiei contractului ramas in norma intreagd si interdictia concedierii celuilalt salariat exclusiv ca
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urmare a plecarii lucratorului cu care acesta se afla pe post. Totodata, trebuie precizate regulile aplicabile
raspunderii disciplinare, evaluarii profesionale, promovarii, calculului pragurilor legale privind
reprezentarea, raportarea sau concedierile colective, aplicarii protectiilor speciale si tratamentului fiscal si
contributiv al veniturilor. in cazul functiilor de conducere, reglementarea trebuie s& delimiteze exercitarea
competentelor decizionale de catre fiecare titular in intervalul sau de activitate, pentru a preveni atat
blocajele de decizie, cét si instituirea unei raspunderi colective nediferentiate.

5.4. Contul sau banca de timp de lucru

Concept si utilitate. Contul de timp permite inregistrarea diferentei dintre timpul efectiv lucrat si timpul
standard, sub forma unui sold pozitiv sau negativ care se compenseaza ulterior. El poate absorbi variatiile
sezoniere fara modificarea repetata a contractului si fara recurgerea automata la ore suplimentare, dar
numai dacd soldul este plafonat, transparent si regularizat intr-o perioadd determinatd. In timp ce
contractele de munca de tip min-max flexibilizeaza volumul de munca, prin stabilirea unui numar minim
garantat de ore si a unui plafon maxim in functie de necesitadtile angajatorului, banca de timp
flexibilizeaza organizarea timpului de lucru, permitadnd redistribuirea si compensarea orelor intr-o
perioada de referinta, fara modificarea normei contractuale.

Model comparat. Dintre statele analizate, conturile de timp sunt raspandite in Germania. Celelalte patru
utilizeaza mecanisme functional similare, si anume perioade extinse de referintd, redistribuirea timpului
de lucru si conturi de ore negociate colectiv, forme care oferda un grad ridicat de flexibilitate in
organizarea timpului de munca. Modelele functionale au elemente comune: acord scris, stabilirea orelor
ce pot fi transferate, plafon pozitiv si negativ, accesul salariatului la situatia contului, reguli de utilizare a
timpului liber, respectarea repausului si plata soldului la incetare. Mecanismul nu inlatura limitele
europene privind durata medie saptamanala si repausul.

In Danemarca, acest mod de organizare a muncii nu are un sediu legal propriu: acumularea si
compensarea orelor sunt stabilite aproape exclusiv prin contractele colective sectoriale si acordurile
locale, legislatia limitdndu-se la transpunerea garantiilor minime europene privind durata medie, repausul
si inregistrarea timpului de lucru. Configuratia are valoare metodologicd pentru prezentul studiu: ea
demonstreaza ca banca de timp poate functiona la scara larga fara interventie legislativa acolo unde
acoperirea negocierii colective depaseste 80%, dar confirma, a contrario, ca in Romania, unde acoperirea
sectoriald este redusd, nucleul regulilor ar trebui stabilit direct prin lege, astfel cum se recomanda in
aceasta sectiune.

Situatia din Romania. Codul muncii permite repartizarea inegald a timpului de munca, programe
individualizate, perioade de referinta pentru calculul duratei maxime si compensarea muncii suplimentare
cu ore libere platite in termenul legal. Aceste institutii ofera flexibilitate, dar nu creeaza un cont individual
in care orele sa poata fi acumulate si utilizate potrivit unor reguli prestabilite. Orele peste durata normala
raman munca suplimentard, supusa autorizarii si compensarii legale sau platite cu un spor. Aceste ore nu
pot fi ,bancate”, in sensul evidentierii lor intr-un cont individual al timpului de munca, din care sa fie
compensate ulterior prin reducerea corespunzatoare a timpului de munca, potrivit unor reguli prestabilite.

Lacuna normativa. Practicile informale de reportare a orelor pot ascunde munca suplimentara, pot
produce solduri negative imputate salariatului sau pot amana compensarea peste termenul legal. Un
mecanism legitim trebuie sa distinga intre variatia programului in interiorul normei medii si munca
suplimentara propriu-zisa. De asemenea, nu este acceptabil ca lipsa de activitate imputabila angajatorului
sa creeze o datorie de ore a salariatului.

Recomandare pentru Romania. Se recomanda reglementarea contului de timp prin contract colectiv
sau, In lipsa acestuia, prin contract de munca individual. Legea trebuie sa stabileasca: orele eligibile;
plafonul soldului; perioada de regularizare; informarea lunara; dreptul salariatului de a programa o parte
din timpul liber; interdictia soldului negativ rezultat exclusiv din lipsa de activitate a angajatorului; si
plata soldului pozitiv la incetare. Orele care depasesc plafonul sau nu sunt compensate in termen trebuie
tratate ca munca suplimentara si platite cu spor. Banca de timp nu trebuie sa permita derogari de la
repausul zilnic si saptamanal ori de la durata medie maxima. Solutia ar trebui corelatd cu articolele
privind programul inegal, perioadele de referinta si compensarea orelor suplimentare, nu plasata intr-un
regim paralel.

36



Pentru claritate in implementare, legiuitorul trebuie sa prevada plafoane pentru soldurile pozitive si
negative, perioada de regularizare, regulile de informare si acces ale salariatului la situatia contului,
precum si procedura de contestare a evidentelor.

De asemenea, este esentiala distinctia dintre variatiile programului in interiorul normei medii si munca
suplimentara. Soldul negativ trebuie admis doar in conditii strict determinate si nu poate fi imputat
salariatului atunci cand lipsa activitatii apartine riscului economic al angajatorului. Reglementarea trebuie
sa clarifice totodata momentul si conditiile compensarii prin timp liber, tratamentul soldurilor in perioadele
de suspendare si la incetarea contractului, inclusiv plata soldului pozitiv, precum si regimul fiscal si
contributiv aplicabil.

in cele din urm&, acest mecanismul trebuie corelat cu evidenta timpului de muncé, limitele privind durata
maxima medie saptamanala si repausul zilnic si saptamanal, fara a permite derogari de la aceste garantii.

5.5. Ocuparea marginala simplificata (mini-job)

Concept si utilitate. Mini-jobul este o forma de munca dependenta cu venit sau durata reduse, careia i
se aplica proceduri simplificate de inregistrare si contributii. Ratiunea sa este formalizarea activitatilor
mici, complementare ori ocazionale pentru care costul administrativ al contractului obisnuit favorizeaza
munca nedeclarata. Nu trebuie confundat cu activitatea independenta si nici redus la o exceptare fiscala.

Model comparat. In Germania, mini-jobul réméane raport de muncd dependent, iar salariul minim si
drepturile de baza se aplica. in 2026, plafonul este de 603 euro lunar, respectiv 7.236 euro anual, fiind
corelat dinamic cu salariul minim; exista si ocupare de scurta durata, limitata in timp. Administrarea
centralizata reduce costurile de conformare. Modelul aratd insa si riscurile: segmentarea locurilor de
munca, protectie sociala incompleta si blocarea lucratorilor in ocupare marginala.

Situatia din Romania. Codul muncii nu cunoaste o categorie contributiva sau contractuald echivalenta.
Activitatile reduse pot fi prestate prin contract part-time, dar formalitatile sunt apropiate de cele ale unui
contract obisnuit. Legea zilierilor acopera numai activitati necalificate cu caracter ocazional in domeniile
permise; regimul prestatorului casnic priveste servicii casnice determinate; iar PFA presupune activitate
independenta reald. Aceste forme nu ofera o solutie generalda pentru munca dependenta de mica
amploare.

Lacuna normativa. Introducerea unui mini-job exclusiv prin reducerea contributiilor ar crea arbitraj fata
de contractul part-time si stimulentul de a fragmenta posturile. Un plafon lunar rigid poate favoriza
subdeclararea orelor, iar cumulul mai multor mini-job-uri poate eluda limita.

Recomandare pentru Romania. Necesitatea introducerii unui regim distinct de tip mini-job nu rezulta
cu aceeasi claritate ca in cazul altor mecanisme analizate in prezentul studiu. Romania dispune deja de
contractul individual de munca cu timp partial, care permite, din punct de vedere juridic, prestarea muncii
pentru un numar redus de ore, precum si legea prestatorului casnic.

In consecintd, introducerea unui regim distinct ar trebui analizatd numai dac& acesta ar oferi avantaje
administrative si fiscale reale fatd de contractul part-time. In lipsa unor asemenea diferente, existenta
unei noi categorii contractuale ar risca sa dubleze inutil reglementarea existenta si sa sporeasca
complexitatea cadrului legislativ.

O eventuald reglementare ar putea fi justificata doar pentru activitati cu caracter ocazional sau cu
intensitate redusa, desfasurate in domenii precum promovare comerciald, catering, turism, organizarea
de evenimente culturale si sportive ori alte servicii similare, in care utilizarea unui contract individual de
munca obisnuit presupune costuri administrative disproportionate in raport cu durata si valoarea
activitatii.

inaintea introducerii unui asemenea mecanism, prioritatea ar trebui s& fie eliminarea obstacolelor care
afecteaza contractele cu timp partial, in special proportionalizarea contributiilor sociale si simplificarea
obligatiilor administrative. Numai daca aceste masuri s-ar dovedi insuficiente pentru anumite categorii de
activitati ar putea fi justificata instituirea unui regim distinct de ocupare marginald, construit pe principiul
simplificarii administrative si nu al reducerii protectiei salariatilor.
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5.6. Contractul pe proiect sau pentru o activitate determinata

Concept si utilitate. Contractul pe proiect leaga durata raportului de munca de realizarea unui rezultat
sau de finalizarea unei activitati temporare obiectiv identificabile. El este adecvat pentru implementari
tehnologice, proiecte cu finantare limitata, reorganizari, cercetare, audit intern ori interventii specializate.
Managementul interimar este doar o posibila utilizare si nu trebuie confundat cu mandatul
administratorului sau cu prestarea independenta de servicii.

Model comparat si standard european. Dreptul Uniunii admite munca pe duratd determinata, dar
impune prevenirea abuzului prin motive obiective, limite de durata sau limite ale reinnoirilor. Elementul
esential nu este eticheta de ,proiect”, ci caracterul temporar si verificabil al nevoii. Contractul nu poate
acoperi la nesfarsit o functie structurala prin proiecte succesive formal diferite.

Situatia din Romania. Codul muncii consacrda regula duratei nedeterminate si permite durata
determinata numai n cazurile enumerate de lege. Printre acestea se afla cresterea ori modificarea
temporara a activitatii si desfasurarea unor lucrari, proiecte sau programe. Durata maxima este de 36 de
luni, iar contractele succesive sunt limitate potrivit articolelor 82-84. Prin urmare, dreptul roman are deja
temeiul principal pentru contractul pe proiect; problema nu este absenta totala a institutiei, ci formularea
si aplicarea ei neuniforma.

Lacuna normativa. Codul nu detaliaza suficient identificarea proiectului, criteriul obiectiv al finalizarii,
obligatia de estimare a duratei si procedura de informare fnainte de incetare. in practica, nevoia de
flexibilitate este uneori deplasata catre PFA sau societati, desi exista subordonare, ori catre contracte
determinate succesive fara justificare distincta. Pentru managementul interimar trebuie delimitate
raportul de munca, contractul de mandat si pozitia de administrator, fiecare cu regim propriu.

Recomandare pentru Romania. Nu este necesara crearea unui nou tip contractual complet separat, ci
clarificarea articolelor privind durata determinata. Contractul ar trebui sa identifice proiectul, finantarea
sau rezultatul, motivul caracterului temporar, durata estimata si evenimentul obiectiv care marcheaza
finalizarea. Incetarea trebuie precedatd de o informare rezonabild atunci cand data nu este certd.
Reinnoirea trebuie motivata printr-o nevoie obiectiva noud, iar proiectele succesive functional identice sa
fie analizate impreuna pentru aplicarea limitelor anti-abuz. Salariatii pe proiect trebuie informati despre
posturile vacante pe durata nedeterminata si sa beneficieze de egalitate de tratament. Pentru functii de
conducere temporara, legea sau ghidajul administrativ trebuie sa clarifice criteriile de alegere intre
contract de munca si mandat, evitand falsa independenta.

Pentru implementarea acestui tip de contract, legiuitorul ar trebui sa prevada identificarea obligatorie in
contract a proiectului, rezultatului sau a motivului obiectiv al caracterului temporar, a duratei estimate si
a evenimentului verificabil care determinad finalizarea raportului de munca. De asemenea, trebuie
reglementate prelungirea proiectului, efectele reducerii ori incetarii finantarii, perioada de proba si
conditiile in care proiectele succesive sunt considerate distincte sau reprezinta o utilizare artificiala a
muncii pe duratd determinatd pentru acoperirea unei nevoi permanente. Este necesara mentinerea
garantiilor privind egalitatea de tratament, informarea asupra posturilor vacante pe durata
nedeterminatd, vechimea in muncad, aplicarea regulilor privind concedierea si contractele colective,
precum si calculul pragurilor de consultare, raportare si concediere colectiva. Regimul trebuie sa clarifice
si remunerarea pe durata proiectului, inclusiv eventualele prime de finalizare, delimitarea fata de mandat,
activitatea independenta si prestarea de servicii, precum si conditiile specifice aplicabile managementului
interimar, pentru a evita utilizarea unor forme juridice aparent independente in situatii caracterizate, n
fapt, prin subordonare.

6. Concluzii si recomandari

Analiza arata ca principala limitare a flexibilizarii muncii in Romania rezulta din modul in care cadrul
national combina rigiditati legislative, obligatii administrative si constrangeri fiscale care descurajeaza
utilizarea unor forme de organizare deja permise in alte state membre. Standardele europene permit
utilizarea unor instrumente precum banca timpului de lucru, programele variabile, contractele cu ore
minime garantate, job sharing, employee sharing sau forme simplificate de ocupare, cu conditia
respectarii cerintelor privind timpul de muncd, repausul, sanatatea si securitatea in munca si
transparenta raportului de munca.
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in Romania, utilizarea redus& a muncii cu timp partial si numé&rul ridicat de ore efectiv lucrate sugereaza
ca nevoia de flexibilitate este acoperita prin solutii alternative, precum orele suplimentare, externalizare,
contracte comerciale sau munca nedeclaratd, si nu prin instrumente juridice adaptate. Reforma ar
trebui, prin urmare, sa urmareasca nu dereglementarea raporturilor de munca, ci transferarea
flexibilitatii existente intr-un cadru legal predictibil, transparent si controlabil.

Analiza comparativa arata insa ca formele atipice nu presupun acelasi nivel de interventie legislativa.
Contractul pe proiect existd deja, in esenta, in dreptul roman si reclama in principal clarificari de
reglementare. Job sharingul si banca timpului de lucru pot fi integrate prin adaptarea institutiilor
existente privind timpul de muncd si contractul cu timp partial. In schimb, contractul min-max, employee
sharing-ul si, eventual, mini-job-ul necesita institutii juridice noi si o coordonare atentd cu legislatia
fiscala, a securitatii sociale si a securitatii si sanatatii in munca.

Din aceasta perspectiva, reforma ar trebui realizata gradual:

1. O prima etapa poate viza mecanismele cu impact normativ redus, precum clarificarea contractului
pe proiect, introducerea job sharingului si reglementarea bancii timpului de lucru.
1I. Ulterior, poate fi analizatd introducerea contractului min-max, cu garantiile de predictibilitate
impuse de Directiva (UE) 2019/1152.
III. Formele cele mai inovatoare, precum mecanismul employee sharing si mini-job-ul, ar trebui

precedate de proiecte-pilot si evaluari privind efectele asupra ocuparii, formalizarii muncii,
protectiei sociale si eventualei substituiri a contractelor standard.

in consecinta, reforma nu ar trebui conceputd ca o derogare generalda de la contractul individual de
muncad standard, ci ca o diversificare controlata a instrumentelor juridice disponibile. Fiecare forma
contractuala trebuie justificatd prin problema concretd pe care o rezolva si insotita de garantii
proportionale cu riscurile pe care le genereaza.

6.1. Principii pentru reforma cadrului national

Reforma trebuie construita pe principiul flexicuritatii: fiecare instrument nou de adaptare a volumului sau
programului de munca trebuie asociat cu garantii minime de securitate pentru salariat. Acestea trebuie sa
includa predictibilitatea programului, protectia repausului, plata proportionald, accesul la protectie
sociald, informarea periodica si mecanisme efective impotriva abuzului.

Fiscalitatea trebuie sa fie neutra pe ora de munca. Un contract legal cu norma redusa nu ar trebui sa
suporte un cost orar structural mai mare decat un contract cu norma intreaga atunci cand programul
redus este real, salariul minim orar este respectat, iar raportul de munca nu ascunde activitate cu norma
completa. Obiectivul anti-abuz trebuie pastrat, dar urmarit prin controale tintite, analizd de risc si
sanctionarea muncii subdeclarate, nu prin penalizarea generala a tuturor contractelor part-time.

Obligatiile administrative trebuie sa fie proportionale, digitale si diferentiate dupa risc. Evidenta timpului
de lucru ramane necesara, insa trebuie sa poata fi realizatd prin sisteme electronice, inclusiv pentru
munca mobild si hibridd. Angajatorii care utilizeaza instrumente declarate, mentin evidente auditabile si
informeaza periodic salariatii ar trebui sa beneficieze de o abordare de control axata pe substanta, nu pe
abateri formale minore.

Reglementarea trebuie sa permita adaptare sectorialda. Productia, retailul, HoReCa, agricultura, logistica,
IT-ul si serviciile profesionale au profile distincte de sezonalitate, prezenta si competente. Legea trebuie
sa stabileasca garantiile minime, iar contractele colective si acordurile cu reprezentantii salariatilor sa
poata ajusta perioadele de referinta, plafoanele si termenele de notificare in limite clare.

6.2. Recomandari prioritare privind timpul de lucru

1. Introducerea bancii timpului de lucru. Codul muncii ar trebui sa reglementeze un cont de timp
prin care variatiile de program sa poata fi compensate intr-o perioada de referintd, fara transformarea
automata a fiecarui varf de activitate in ore suplimentare platite cu spor. Perioada standard poate fi de
sase luni, cu extindere pana la doudsprezece luni prin contract colectiv sau acord cu reprezentantii
salariatilor. Mecanismul trebuie sa includa un plafon al soldului pozitiv si negativ, respectarea limitei medii
de 48 de ore pe saptamana, protectia repausului, informarea lunara a salariatului si plata soldului pozitiv
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la Tncetarea contractului. Soldul negativ nu trebuie imputat salariatului decat in situatii limitate si expres
prevazute.

2. Clarificarea programului inegal si individualizat. Contractul individual de munca ar trebui sa
poatd indica un model de program si intervalele de referintd, nu exclusiv un orar fix. in interiorul
modelului convenit, programarea concreta ar trebui sa poata fi modificata cu un termen rezonabil de
notificare, fara act aditional pentru fiecare ajustare. Modificarile comunicate tardiv trebuie limitate si,
dupa caz, compensate.

3. Flexibilizarea reducerii temporare a activitatii. Solutia reducerii saptamanii de la cinci la patru zile
trebuie completata cu posibilitatea reducerii temporare a timpului de lucru cu 10-50%, diferentiat pe
unitati, echipe sau categorii de salariati. Aplicarea trebuie conditionata de motive economice, tehnologice,
structurale, sezoniere ori de perturbari ale lantului de aprovizionare, de consultare prealabila, durata
limitata si criterii obiective de selectie.

4. Instituirea unui mecanism permanent de tip kurzarbeit. Mecanismul trebuie sa poata fi activat
pe baza unor indicatori obiectivi si sa combine reducerea temporara a timpului de lucru cu compensarea
partiald, din fonduri publice, a venitului pierdut. Sprijinul trebuie conditionat de mentinerea locurilor de
munca, interdictia distribuirii abuzive a costurilor, verificare ulterioara si utilizarea orelor nelucrate pentru
formare sau recalificare.

5. Corelarea compensarii orelor suplimentare cu banca de ore. Termenul general de compensare
poate fi pastrat, dar companiile care utilizeaza un cont de timp conform legii trebuie sa poata compensa
orele pe intreaga perioada de referintd, in limitele soldului maxim si cu informarea continua a salariatului.

6.3. Recomandari privind formele atipice de ocupare

6. Contract min-max, nu contract cu zero ore. Romania ar trebui sa permita un contract cu numar
minim garantat de ore si plafon maxim de disponibilitate. Contractul trebuie sa prevada intervalele in care
munca poate fi solicitata, un preaviz de programare, dreptul salariatului de a refuza solicitarile din afara
intervalelor convenite sau comunicate tardiv si compensarea anularii unei ture dupa expirarea termenului
de notificare. Dupa o perioada de utilizare continua, salariatul trebuie sa poatda cere recalibrarea
minimului garantat la media orelor efectiv lucrate.

7. Regim simplificat pentru activitati ocazionale. Poate fi introdus un regim de mini-job sau
micro-contract, distinct de zilieri si activitatea independentd, cu inregistrare digitald, plafon anual de zile
ori venit si contributie simplificata. Pentru evitarea substitutiei, trebuie interzisa folosirea repetata pe un
post permanent, iar depasirea pragurilor sa conduca la trecerea catre un contract part-time sau full-time.

8. Reglementarea employee sharing. Mai multi angajatori, in special IMM-uri, ar trebui sa poata
angaja in comun un specialist printr-un contract multilateral sau o structura de tip grup de angajatori.
Reglementarea trebuie sa desemneze un angajator coordonator si sa prevada raspunderea solidara
pentru salarii si contributii, reguli clare de alocare a timpului, responsabilitatea privind securitatea si
sanatatea la locul efectiv de munca, precum si protectia confidentialitatii.

9. Recunoasterea expresa a job sharing. Doua sau mai multe persoane trebuie sa poatda imparti un
post cu norma fintreaga, fiecare in baza unui contract part-time, cu responsabilitati si drepturi
proportionale. Substituirea reciproca nu trebuie sa fie nelimitata; ea trebuie convenitd si remunerata
distinct atunci cdnd depaseste programul individual.

10. Clarificarea contractelor pe proiect. Pentru proiecte cu obiect si finantare limitate, legea ar trebui
sa permita utilizarea mai clara a contractelor pe durata determinata legate de finalizarea unei activitati
identificabile. Sunt necesare reguli anti-abuz privind succesiunea contractelor, durata cumulatd si
informarea salariatului asupra duratei estimate si a conditiilor de incetare.

6.4. Recomandari fiscale si administrative

11. Proportionalizarea CAS si CASS pentru part-time legitim. Contributiile trebuie calculate in
raport cu venitul si timpul efectiv lucrat, cu conditia respectarii salariului minim orar. Conversiile artificiale
ale contractelor full-time n part-time trebuie identificate prin corelarea pontajului, volumului de activitate
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si indicatorilor sectoriali. Sanctiunea trebuie sa vizeze angajatorul care subdeclara munca, nu intreaga
categorie a contractelor cu timp redus.

12. Eliminarea obligatiei legale privind acordarea sporului pentru munca suplimentara. Se
poate avea in vedere eliminarea obligatiei legale de acordare a unui spor salarial minim pentru munca
suplimentard, cu mentinerea obligatiei de compensare a acesteia prin timp liber si/sau prin mecanisme
de remunerare stabilite prin negociere colectiva sau individuala. O astfel de solutie ar conferi un grad mai
ridicat de flexibilitate raporturilor de munca si ar permite adaptarea modalitatilor de compensare la
specificul fiecarui sector de activitate.

13. Pachet administrativ pentru munca flexibila. Ministerul Muncii si Inspectia Muncii ar trebui sa
publice modele de clauze, regulamente si proceduri pentru banca de ore, programul inegal, contractul
min-max, job sharing si employee sharing. Ghidurile comune trebuie sa reduca divergentele de
interpretare si sa ofere criterii verificabile atat angajatorilor, cat si inspectorilor.

14. Utilizarea expresa a pontajului electronic. Legea trebuie sa confirme utilizarea aplicatiilor
digitale, sistemelor de planificare a turelor si raportarii validate de salariat. Registrul salariatilor trebuie
adaptat pentru declararea tipului de program, perioadei de referintd, minimului garantat si existentei unui
cont de timp, fara raportarea fiecarei modificari operative.

15. Safe harbour administrativ. Angajatorii care au reguli interne sau colective, evidenta electronica,
informare periodica si respecta plafoanele legale ar trebui sa beneficieze de prezumtia de conformitate
administrativa pentru aspectele documentate. Controlul trebuie s3a se concentreze asupra muncii
nedeclarate, depasirii timpului maxim si incalcarii repausului.

16. Interoperabilitatea datelor. Declaratiile privind cumulul veniturilor si exceptiile fiscale trebuie
inlocuite gradual cu verificari interoperabile intre registrul salariatilor si sistemul fiscal, cu acces limitat,
trasabilitate si respectarea protectiei datelor.

6.5. Recomandari pentru mediul de afaceri

17. Cartografierea nevoilor reale de flexibilitate. Inainte de alegerea unui instrument de
flexibilizare, angajatorii ar trebui sd analizeze tipul fluctuatiilor de activitate (zilnice, sezoniere,
conjuncturale sau determinate de proiecte) si sa selecteze solutia adecvata: program individualizat, timp
partial, banca de ore, job sharing sau reducerea temporara a activitatii. Decizia ar trebui fundamentata
pe date privind comenzile, intervalele de varf, absenteismul, orele suplimentare si disponibilitatea
competentelor-cheie.

18. Digitalizarea programarii si a evidentei timpului de munca. Angajatorii ar trebui sa utilizeze
sisteme electronice care sa permita programarea turelor, inregistrarea orelor efectiv lucrate, trasabilitatea
modificarilor si accesul salariatilor la propriile evidente. Corectarile trebuie documentate, iar
responsabilitatile privind operarea datelor stabilite in scris. Digitalizarea trebuie orientatd spre
simplificarea conformarii si demonstrarea respectarii timpului de munca si a perioadelor de repaus, nu
spre monitorizarea excesiva a salariatilor.

6.6. Implementare si evaluare

Pe termen scurt, sunt recomandate clarificarea administrativa a programelor flexibile, utilizarea pontajului
electronic, elaborarea modelelor standard si realizarea unei simulari bugetare privind contributiile
proportionale pentru part-time. In paralel, pot fi initiate proiecte-pilot sectoriale pentru banca de ore si
contractul min-max, cu participarea partenerilor sociali. O planificare a masurilor pe termen scurt poate fi
regasita in Tabelul 7 din Anexa 1.

Pe termen mediu, este necesar un pachet legislativ unitar care sa modifice coordonat Codul muncii,
legislatia fiscald si registrul salariatilor. Introducerea izolata a unui instrument va avea efect redus daca
raman neschimbate costurile fiscale si sarcinile administrative care ii impiedica utilizarea. O planificare a
masurilor pe termen mediu poate fi regasita in Tabelul 8 din Anexa 1.

Implementarea trebuie evaluatd ulterior anual prin indicatori publici: ponderea contractelor part-time,
numarul utilizatorilor noilor forme contractuale, conversiile catre contracte standard, mentinerea locurilor
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de munca prin kurzarbeit, participarea grupurilor cu acces redus la piata muncii, frecventa incalcarilor si
impactul bugetar. Instrumentele cu risc ridicat de substituire trebuie introduse gradual si revizuite pe
baza datelor, nu permanentizate inaintea evaluarii.

Prioritatea reformei trebuie sa fie un nucleu restrans de masuri cu efect sistemic: contributii proportionale
pentru part-time legitim, bancad a timpului de lucru, mecanism permanent de reducere temporarda a
activitatii, digitalizarea evidentei si contract min-max cu garantii. Aceste masuri raspund simultan
costurilor angajatorilor, nevoii de predictibilitate a salariatilor si obiectivului public de crestere a ocuparii
formale.

In concluzie, Romania nu are nevoie de mai putina protectie, ci de o protectie mai bine tintita.
Reglementarea trebuie sa sanctioneze ferm munca nedeclarata si transferul abuziv al riscului, dar sa
permita ajustarea legald a timpului de lucru si a volumului de activitate. Un cadru coerent, predictibil si
digital poate transforma flexibilitatea dintr-o practicd defensiva intr-un instrument de competitivitate,
retentie si incluziune pe piata muncii.
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Anexa 1 - Tabele si grafice comparative

Tabelul 1 - Sinteza aspectelor esentiale privind cele 5 state analizate

Stat Model Densitate Acoperire CCM? PIB/loc. (PPC, | Instrumente-cheie de flexibilizare
institutional sindicala* UE27=100)
Danemarca Nordic / flexicuritate | 60,4% peste 80% 127 Flextid, timp de Ilucru negociat sectorial,

work-sharing

Germania Continental /| 14,1% 49% 115 Kurzarbeit, Arbeitszeitkonto (banca de ore),
corporatist Mini-jobs
Olanda Liberal-corporatist 17% peste 75% 134 Normalizarea part-time, drept de ajustare a

orelor, contract min-max

Spania Mediteraneean / latin | 14% peste 90% 92 Distributia  neuniformd@ a normei, ERTE,
Mecanismul RED

Polonia Post-comunist /19,4% 11,6% 81 Perioade de referintd extinse (12 luni), program
tranzitional flexibil, timp bazat pe sarcini

Romania Post-comunist /121,3% ~42% 78 Telemuncd, perioada de referinta de 4 luni.
hibrid

! OECD (2025), “Membership of unions and employers' organisations, and bargaining coverage: Standing, but losing ground”, OECD Publishing, Paris,
https://doi.org/10.1787/fe47107c-en.

2 Fulton, L. (2015). Worker representation in Europe. Labour Research Department (UK) and ETUI. Produced with the assistance of the SEEurope
Network, online publication available at http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations.



Tabelul 2 - Analiza mecanismelor permanente de ajustare temporara a activitatii in Germania, Spania si Danemarca

Element de design

Kurzarbeit (DE)

ERTE / Mecanismo RED (ES)

Arbejdsfordeling (DK)

Temei juridic

§§ 95-109 SGB III

art. 47 si 47 bis ET; RD 608/2023

Tripartita + CCM + Bekendtggrelse

Activator Angajator (notificare BA) Angajator (consultare + autoritate) / | Acord angajator + CCM sectorial
pentru RED: Guvern

Pierdere min. de | 10% personal X 10% | Variabil; cauze ETOP demonstrate 20-50% reducere program

munca venit

Rata de compensare

60% (67% cu copii) net
pierdut

Indemnizatie somaj cu exonerari

angajator (40-80% RED)

CAS

Dagpenge proportional

Duratd max.

12 luni (extensibil 24)

1 an + 2x6 luni (RED sectorial)

13 sapt. (extensibil)

formare

(Qualifizierungsgeld)

Obligatia de | Pe durata KuG 6 luni dupa ERTE Acord CCM
mentinere
Activare integrare cu | Posibila Obligatorie pentru RED sectorial Posibila




Tabelul 3 - Avantaje si dezavantaje ale principalelor solutii identificate

Instrument

Avantajul-cheie

Riscul-cheie

Conditia critica de design

Arbeitszeitkonto / cont de timp
(DE, PL, DK)

Reducerea overtime, ajustare Ia
sezonalitate, retentie in perioade slabe

Acumulare excesiva;
pierderea soldului la
incetare; oboseala

Plafonare sold; informare lunara;
protectia repausului; compensare la
incetare

administrativa

Kurzarbeit / KuG (DE) Mentinerea locurilor de munca; | Cost bugetar; risc de | Cauza obiectiva demonstrata; durata
pastrare competente sustinere a firmelor | limitatd; mentinere ocupare; audit

neviabile ex-post
ERTE + Mecanismo RED (ES) Flexibilitate macroeconomica si | Complexitate procedurald; | Activare guvernamentald pentru RED;
sectoriala dependenta de capacitatea | consultare obligatorie; integrare cu

recalificare

Min-max / WAB (NL)

Acopera cerere intens variabild; venit
minim garantat

Disponibilitate excesiva
neremunerata; venit
impredictibil daca nu exista
ore minime

Ore minime garantate; notificare 4
zile; oferta de recalibrare la 12 luni

Mini-jobs (DE)

Formalizarea ocuparii marginale;

Protectie socialda redusa;

Plafon dinamic; interdictie  de

intreprinderile mici

reducere munca nedeclarata substituire posturi standard | substituire; contributie  forfetara
administrata central
WFW - dreptul de ajustare (NL) Acces extins la part-time legitim; | Cost de coordonare; | Exceptia intreprinderilor sub 10
retentie dificultate pentru | salariati; motiv serios pentru refuz




Tabelul 4 - Elemente transferabile in contextul Romaniei

Mecanism State-sursa Prezenta in Preconditii institutionale | Transferabilitate Adaptare necesara pentru Romania
Polonia? in Romania

Perioada de | DE, PL, DK Direct prin | Evidenta fiabild; reguli de | Ridicata Garantii legale supletive privind plafonul
referinta 12 luni lege plafonare; informare lunara soldului, informarea lunard, plata soldului
+ cont de timp / la incetare, in lipsa CCM
banca de ore
Mecanism DE. ES Doar ad-hoc Mecanism de cofinantare | Medie-ridicata Schema permanentd cu cauze obiective,
permanent de publica; capacitate durata limitatd, audit ex-post, posibila
ajustare administrativa integrare cu formare
temporara
(Kurzarbeit /
ERTE)
Contract NL, DE Inexistent Reguli minime imperative de | Medie Ore minime garantate prin lege, intervale
min-max / notificare; ora prag de de referinta, notificare 48-72 h, oferta de
on-call cu prezumtie recalibrare dupa 12 luni
garantii
(anti-zero-ore)
Normalizarea NL Partial (drept | Neutralitate fiscald pe ora; | Medie Corectarea regulii CAS+CASS minime la
muncii cu timp pentru nediscriminare; protectie salariul minim pentru part-time legitim
partial + drept parinti) administrativa

de ajustare




Mini-jobs / | DE Inexistent Plafon dinamic; contributie | Medie Regim distinct de zilieri/PFA, plafon anual
ocupare forfetara; administrare zile sau venit, contributie forfetara
marginala centralizata; interdictie

simplificata substituire

Job sharing / |DE Posibil prin | Reglementare expreséa a | Ridicata Recunoastere expresa in Codul muncii
Arbeitsplatzteilu part-time regulii substituirii voluntare

ng multiplu

Employee DE Inexistent Raspundere solidara; | Medie Cadru nou de tip grup de angajatori, cu
sharing / grup angajator coordonator; contract  multilateral  si raspundere
de angajatori reguli SSM la utilizator solidara

Distributie ES (art. 34.2 | Partial Notificare prealabila | Ridicata Posibila varianta pentru Codul muncii ca
neregulata ET) (perioada 12 | obligatorie (5 zile) alternativd/ complement la banca de ore
legala 10% din luni cu CCM) (corelat cu 11.2 Rec. 2)

norma anuala

Flexibilitate DK (model | Inexistent Acoperire CCM  >80%; | Scazuta (direct) Suplinire prin standarde legale supletive;
negociata Lpur") densitate sindicala ridicata ameliorabile, nu coboratoare, prin CCM

sectorial integral




Tabelul 5 - Exemple aplicate si scenarii relevante pentru angajatori

pe comenzi

Angajatorul alterneaza overtime cu perioade de
subutilizare.

Scenariu Constrangerea actuala Instrument relevant si impact probabil
Retail, fast-food, |[Nevoie de 2-4 ore suplimentare in intervale|Contract min-max/on-call cu minimum 12-16 ore/luna sau saptamanag,
servicii cu varfuri de |previzibile, dar variabile. Contractul part-time|intervale de referinta, notificare 48-72 ore si plata pentru anularea
seara si weekend este scump pe ora, iar orele suplimentare nu|tadrzie. Impact: acoperire formala a varfurilor, reducerea muncii
sunt disponibile pentru part-time decat|nedeclarate, venit minim garantat pentru salariat.
exceptional.
Productie industriala |Comenzile cresc 6-8 sdptamani, apoi scad.[Banca a timpului de lucru pe 6-12 luni, cu plafon de sold

pozitiv/negativ si consultare colectiva. Impact: reducerea costului cu
overtime, mentinerea salariatilor si adaptare fara concedieri.

Agricultura, procesare
alimentar3, turism
sezonier

Nevoie de munca intensda pe perioade scurte;
recrutare dificila; risc de informalitate.

Regim de mini-job/ocupare ocazionala formala, cu plafon anual de zile
sau venit si contributie simplificatda. Impact: formalizare, cost
administrativ redus, protectie minima si trasabilitate.

IMM-uri care au nevoie
de competente
specializate

O intreprindere nu poate justifica norma intreaga
pentru DPO, specialist HR, securitate cibernetica,
mentenanta sau calitate.

Employee sharing prin grup de angajatori: un contract, responsabilitate
solidara pentru salarii/contributii, planificare intre membri. Impact:
acces la competente, reducerea outsourcingului, stabilitate pentru
salariat.

Post de coordonare sau
suport ce poate fi
impartit

Un salariat  valoros doreste  reducerea
programului; angajatorul risca sa piarda
competenta.

Job sharing: doud persoane Tmpart postul, cu reguli de predare,
responsabilitdti si  beneficii proportionale. Impact: retentie si
continuitate operationala.

Soc temporar de
cerere, energie sau
aprovizionare

Activitatea scade temporar, dar concedierea ar
distruge competente greu de refacut.

Mecanism permanent de tip kurzarbeit: reducere temporara a timpului
de lucru, compensare partiala a venitului pierdut, conditii de acces si
interdictie temporara de concediere pe posturile acoperite. Impact:
pastrarea locurilor de munca si a capitalului uman.




Tabelul 6 - Delimitarea intre efecte pozitive si efecte adverse ale principalelor masuri analizate

Masura

Efecte pozitive

Efecte adverse posibile

Mecanisme de mitigare

Fragmentarea
contributiilor
pentru part-time

Reduce costul disproportionat pe ora;

stimuleaza contractele part-time
legitime; poate atrage 1in ocupare
formald persoane cu disponibilitate
limitata.

Risc de fragmentare artificiala a
normelor si optimizare fiscala.

Controale tintite pe firme cu substituire masiva
full-time/part-time; reguli anti-abuz;
monitorizarea tranzitilor de la full-time la
part-time.

Banca a timpului
de lucru

Reduce costurile cu overtime; permite
ajustare la comenzi; sustine retentia in
perioade slabe.

Risc de acumulare excesiva de ore si
oboseald; risc de pierdere a soldului la
incetare.

Plafon de sold, repaus garantat, extras lunar
pentru salariat, compensare la incetare, rol al
CCM/regulamentului intern.

Contract
on-call/min-max

Acopera cerere volatild; formalizeaza
munca ocazionald; poate creste accesul
studentilor/parintilor la piata muncii.

Venit impredictibil; disponibilitate
excesiva; abuz prin anulari de ultim
moment.

Ore minime garantate, intervale de referinta,
notificare minima, plata la anularea tarzie, drept
de refuz in afara intervalelor.

Mini-jobs, ocupare |Reduce informalitatea 1n  activitati |Protectie sociala limitata; risc de|Plafon anual de zile/venit, contributie minima

ocazionala sezoniere; cost administrativ scazut; |substituire a contractelor standard. pentru sanatate si accidente, interdictie de

simplificata poartd de intrare in munca pentru inlocuire a posturilor permanente, registru
grupuri inactive. digital.

Employee sharing |Permite IMM-urilor acces la competente; |Complexitate de coordonare; risc|Contract-cadru fintre angajatori, angajator
stabilizeaza specialistul; reduce costul de |privind raspunderea SSM si | coordonator, raspundere solidara, reguli SSM si
recrutare. confidentialitatea. GDPR clare.

Job sharing Creste retentia si continuitatea; permite |Cost de coordonare si risc de|Fisa de post partajata, ore de predare, reguli de
tranzitii de cariera si reveniri treptate. discontinuitate a responsabilitatilor. substituire  voluntara, evaluare clara a

performantei.

Kurzarbeit Mentine locuri de munca si competente [Cost bugetar; risc de sustinere a|Conditii de acces la program pe scadere de

permanent in socuri temporare; reduce concedierile |firmelor neviabile. venit/comenzi, durata limitata, cofinantare,

si costurile de rehiring.

obligatie de mentinere a locurilor, audit ex-post.




Tabelul 7 - Masuri pe termen scurt

Orizont| Masura prioritara pe termen Instrument Impact Complexitate Indicator
scurt
0-3 luni |Ghid comun Ministerul Muncii -|Clarificare Ridicat Scazuta Numar ghiduri emise; reducerea solicitarilor
Inspectia Muncii privind program |administrativa / de clarificare; feedback angajatori.
inegal, programe individualizate, [ ordin / ghid
pontaj electronic si modele de
clauze pentru munca flexibila.
0-6 luni |Policy brief si simulare fiscala|Analiza fiscalda + [Ridicat Medie Model de calcul validat; propunere de text
privind proratarea contributiilor|dialog social pentru Codul fiscal.
part-time, cu scenarii de impact
bugetar si anti-abuz.
0-6 luni |Pilot sectorial pentru banca de ore |Dialog social /|Ridicat Medie Numar companii participante; ore
in 2-3 sectoare cu volatilitate|CCM compensate; scadere overtime.
ridicata, prin contracte colective
sau acorduri la nivel de unitate.
6-12 Modificari punctuale privind [HG / ordin /|Mediu-ridicat |Medie Functionalitati  digitale  introduse; timp
luni declararea modelelor de program [norma tehnica administrativ redus.
in registrul salariatilor si utilizarea
pontajului electronic.
6-12 Design legislativ pentru kurzarbeit | Proiect de lege /|Ridicat Medie-ridicata Proiect lansat; mecanism de finantare definit.
luni permanent si consultare tripartita. | OUG dupa caz




Tabelul 8 - Masuri recomandare pe termen mediu

Orizont | Masura prioritara pe termen | Instrumen| Impact Complexitate Indicator
mediu t
1-2 ani |Introducerea bancii timpului de |[Modificare |Foarte Medie- ridicata Numar angajatori/utilizatori; reducere overtime;
lucru si a anualizarii timpului de |Codul ridicat solduri de ore.
munca. muncii
1-2 ani |Reforma fiscala a part-time prin|Modificare |Foarte Ridicata Cresterea ponderii part-time; fara crestere a
introducerea proportionalitatii sau |Cod fiscal ridicat muncii subdeclarate.
eliminarea contributiei minime
generalizate.
1-3 ani |Reglementarea contractului | Modificare |Ridicat Medie- ridicata Numar contracte; venit mediu; litigii/abuzuri
min-max/on-call cu garantii de|Codul raportate.
predictibilitate. muncii
1-3 ani |Introducerea employee sharing si|Modificare |Mediu-ridi |Medie Numar grupuri de angajatori; numar posturi
job sharing. Codul cat partajate.
muncii +
norme
1-3 ani |Regim de mini-jobs /| Lege Ridicat in [Ridicata Numar contracte formalizate; controale
micro-contracte formale cu plafon |speciala sau |sectoare anti-substituire; venituri declarate.
si contributie simplificata. Codul sezoniere
muncii +
Cod fiscal
1-3 ani |Kurzarbeit permanent integrat cu|Lege + |Foarte Ridicata Locuri de munca mentinute; ore de formare;
formare profesionala. mecanism ridicat n cost/post salvat.
ANOFM/FSE |crize




Tabelul 9 - Date ReGES 2021-2023 prelucrate din rapoartele anuale ale Inspectiei Muncii

Luna An Nedet. norma | Nedet. timp | Det. norma | Det. timp | Total timp | Total Pondere timp
intreaga partial intreaga partial partial contracte partial (%)
31.01 2021 | 5,069,874 843,751 300,594 233,875 1,077,626 6,448,094 16.71%
28.02 2021 | 5,083,617 845,299 306,947 239,857 1,085,156 6,475,720 16.76%
31.03 2021 | 5,096,626 855,829 315,527 255,681 1,111,510 6,523,663 17.04%
30.04 2021 | 5,106,256 860,929 320,997 259,565 1,120,494 6,547,747 17.11%
31.05 2021 | 5,116,099 861,436 324,105 262,493 1,123,929 6,564,133 17.12%
30.06 2021 (5,137,538 867,259 327,604 207,606 1,074,865 6,540,007 16.44%
31.07 2021 | 5,146,726 875,307 333,151 181,136 1,056,443 6,536,320 16.16%
31.08 2021 | 5,147,682 877,034 320,404 153,653 1,030,687 6,498,773 15.86%
30.09 2021 | 5,115,292 880,755 316,048 201,166 1,081,921 6,557,745 16.50%
31.10 2021 | 5,165,818 888,018 318,191 241,650 1,129,668 6,613,677 17.08%
30.11 2021 | 5,169,758 892,599 317,848 251,490 1,144,089 6,631,695 17.25%
31.12 2021 | 5,144,285 892,882 300,165 249,120 1,142,002 6,586,452 17.34%
31.01 2022 | 5,145,259 892,168 299,898 249,794 1,141,962 6,587,119 17.34%
28.02 2022 | 5,163,065 898,721 305,008 255,975 1,154,696 6,622,769 17.44%
31.03 2022 (5,171,321 902,837 309,104 261,181 1,164,018 6,644,443 17.52%




30.04 | 2022 |5,172,062 907,358 309,046 263,965 1,171,323 6,652,431 17.61%
31.05 | 2022 |5,193,117 914,852 307,281 267,576 1,182,428 6,682,826 17.69%
30.06 | 2022 |5,216,726 922,841 302,856 198,524 1,121,365 6,640,947 16.89%
31.07 | 2022 |5,281,772 854,476 311,791 175,694 1,030,170 6,623,733 15.55%
31.08 |2022 |5,319,781 775,823 298,669 149,439 925,262 6,543,712 14.14%
30.09 | 2022 | 5,338,402 760,323 296,722 206,041 966,364 6,601,488 14.64%
31.10 | 2022 |5,353,891 755,989 294,630 239,072 995,061 6,643,582 14.98%
30.11 | 2022 | 5,370,588 755,566 296,057 248,830 1,004,396 6,671,041 15.06%
31.12 | 2022 | 5,397,557 754,689 280,512 245,313 1,000,002 6,678,071 14.97%
31.01 | 2023 | 5,403,682 746,768 280,643 247,234 994,002 6,678,327 14.88%
28.02 | 2023 |5,420,531 748,667 279,144 253,521 1,002,188 6,701,863 14.95%
31.03 | 2023 | 5,437,489 750,531 284,407 260,007 1,010,538 6,732,434 15.01%
30.04 | 2023 | 5,441,604 751,963 286,382 263,619 1,015,582 6,743,568 15.06%
31.05 | 2023 | 5,460,117 754,580 291,572 267,284 1,021,864 6,773,553 15.09%
30.06 | 2023 | 5,480,924 754,911 295,944 201,521 956,432 6,733,300 14.20%
31.07 | 2023 | 5,486,780 753,345 302,665 175,314 928,659 6,718,104 13.82%
31.08 | 2023 | 5,479,324 750,377 291,505 152,593 902,970 6,673,799 13.53%




30.09 2023 5,471,325 750,840 288,467 210,586 961,426 6,721,218 14.30%
31.10 2023 5,476,090 749,980 287,913 245,465 995,445 6,759,448 14.73%
30.11 2023 5,479,852 748,389 287,261 253,519 1,001,908 6,769,021 14.80%
31.12 2023 5,458,759 744,994 273,215 240,041 985,035 6,717,009 14.66%




Anexa 2 - Analiza privind impactul reglementarilor si al optiunilor de flexibilizare asupra angajatorilor

Romania intra in aceasta discutie dintr-o pozitie particulara: are una dintre cele mai reduse ponderi ale muncii cu timp partial din Uniunea Europeana,
concomitent cu un nivel ridicat al orelor efectiv lucrate. In 2024, ponderea ocuparii part-time la grupa 20-64 ani era de 2,9% in Romania, fata de 17,1%
media UE, 38,6% in Olanda, 28,9% in Germania si 23,5% in Danemarca. Tot in 2024, persoanele ocupate din Romania lucrau in medie 38,8 ore efective
pe saptamana, peste media UE de 36,0 ore. Aceasta combinatie indica o piata in care flexibilitatea este mai degraba absorbita prin program lung, ore
suplimentare, schimburi rigide sau solutii contractuale alternative decat prin instrumente formale de flexibilizare interna.

in plus, Romania are o ratd de ocupare semnificativ sub media UE. In 2024, rata de ocupare pentru grupa 20-64 ani era de 69,5% in Romania, fata de
75,5% in UE, iar in 2025 Romania ramanea printre statele cu cele mai scdzute rate de ocupare. Aceasta realitate este relevanta pentru angajatori:
flexibilitatea nu este doar o tema de reducere a costurilor, ci si un instrument de extindere a bazei de recrutare catre persoane care nu pot sau nu doresc
sa lucreze exclusiv in modelul standard de 8 ore pe zi, 5 zile pe saptamana: parinti cu responsabilitati de ingrijire, studenti, persoane in varsta active,
persoane cu dizabilitati, lucratori care cumuleaza activitati sau specialisti care pot fi partajati intre mai multe firme.

Pentru angajatori, miza flexibilizarii este, asadar, dubla. Pe de o parte, reglementarile trebuie sa permita adaptarea muncii la variatia cererii, la
sezonalitate, la proiecte si la socuri economice. Pe de alta parte, ele trebuie sa faca formele legale de munca suficient de atractive incat sa reduca
substitutia prin munca nedeclarata, colaborari civile improprii, PFA/SRL utilizate ca substitute pentru raporturi de munca sau externalizari determinate
mai degraba fiscal decat economic.

Impact asupra costurilor directe si indirecte

Costurile suportate de angajatori se impart in doud categorii. Costurile directe sunt cele vizibile in bugetul de personal: salariul brut, contributiile,
sporurile, costurile cu orele suplimentare, costurile de inlocuire sau costurile determinate de suspendarea ori reducerea activitatii. Costurile indirecte sunt
mai putin vizibile, dar adesea mai relevante pentru deciziile manageriale: timp administrativ, risc de neconformare, costul consultantei juridice sau
fiscale, costul planificarii rigide, pierderea comenzilor din lipsa capacitatii de ajustare si costul turnoverului.

Cel mai puternic exemplu de cost direct disproportionat este regimul contributiilor sociale pentru contractele cu timp partial. Regula potrivit careia CAS si
CASS nu pot fi mai mici decat contributiile calculate la nivelul salariului minim brut, cu exceptiile prevazute de lege, transforma contractele part-time cu
norma redusa intr-un instrument relativ scump raportat la ora efectiv lucrata. Pentru angajator, problema nu este existenta contributiilor sociale, ci lipsa
proportionalitatii intre timpul de munca si sarcina contributiva in cazul contractelor legitime, cu program redus real.



Norma | Fractie | Salariu brut | Diferenta CAS+CASS | Cost total angajator | Cost/ora Cost/ora VS. norma
norma | proportional suportata de angajator intreaga

2 ore/zi | 25% 1.081,25 lei 1.135,31 lei 2.240,89 lei 54,22 leifora | 203%

4 ore/zi | 50% 2.162,50 lei 756,88 lei 2.968,03 lei 35,90 leiford | 134%

6 ore/zi | 75% 3.243,75 lei 378,44 lei 3.695,16 lei 29,80 leifora | 111%

8 ore/zi | 100% 4.325,00 lei 0,00 lei 4.422,31 lei 26,75 leifora | 100%

Nota: Calculul porneste de la salariul minim brut de 4.325 lei/luna si ia in considerare obligatia angajatorului de a suporta diferenta de contributii sociale
(CAS si CASS) péna la nivelul bazei corespunzatoare salariului minim brut pe tara, in situatiile prevazute de legislatia fiscald si in absenta exceptiilor
legale. In calcul sunt incluse contributia asiguratorie pentru muncd (CAM - 2,25%), dar nu sunt avute in vedere deducerile personale, beneficiile
extrasalariale, facilitatile fiscale sau regimurile speciale aplicabile anumitor categorii de salariati ori sectoare de activitate.

Astfel, un contract de 2 ore/zi la salariul minim poate ajunge, in ipoteza de mai sus, la un cost pe ora de aproximativ 2 ori mai mare decéat un contract cu
norma fintreaga. Pentru o norma de 4 ore/zi, costul pe ord este cu aproximativ o treime mai ridicat decat la norma intreaga. Aceasta explica de ce
angajatorii folosesc rar contracte cu timp foarte redus, chiar si atunci cand nevoia operationald reald este una de 2-4 ore/zi: costul marginal formal
devine mai mare decat costul economic al muncii.

A doua sursa de cost direct este utilizarea orelor suplimentare. Codul muncii permite depasirea limitei de 48 de ore pe saptamana doar ca medie pe
perioada de referinta permisa, iar orele suplimentare trebuie compensate cu timp liber platit in 90 de zile sau, daca acest lucru nu este posibil, cu un
spor de minimum 75% din salariul de baza. Pentru firmele cu varfuri recurente de cerere, aceasta arhitectura face ca flexibilitatea sa fie cumparata
scump prin overtime, in loc sa fie organizata ex-ante printr-un cont de timp sau prin anualizarea timpului de lucru.

A treia sursd este costul perioadelor de activitate redus&. In lipsa unui mecanism permanent de tip kurzarbeit (ajustare temporard a programului de
lucru, la pachet cu ajutor din partea statului pentru evitarea concedierilor), angajatorul poate ajunge la una dintre trei solutii: mentinerea personalului in
subutilizare, reducerea saptamanii de lucru in conditiile art. 52 alin. (3) din Codul muncii, suspendarea activitatii cu plata indemnizatiei prevazute de art.
53 sau concedierea. Fiecare varianta are costuri: prima afecteaza productivitatea, a doua este rigida si limitata ca design, a treia presupune suportarea
unei indemnizatii farda munca prestata, iar ultima produce pierdere de competente si costuri ulterioare de recrutare.



Costurile indirecte sunt cel putin la fel de importante. Cerinta de evidenta zilnica a orelor de munca, cu ore de inceput si sfarsit, este legitima din
perspectiva controlului muncii nedeclarate, dar poate deveni costisitoare atunci cand nu este adaptata muncii mobile, muncii hibride sau programelor
flexibile. La fel, necesitatea de a preciza expres in contractul individual de munca programul inegal reduce riscul de abuz, dar poate descuraja utilizarea
unor modele de rotatie care se modifica frecvent, mai ales in retail, logistica, servicii, HoReCa, productie pe comenzi sau activitati de suport clienti.

Daca folosirea legala a part-time, programului inegal sau reducerii temporare a timpului de lucru este prea scumpa sau prea birocratica, companiile pot
migra catre solutii mai putin eficiente social: contracte comerciale cu PFA/SRL, externalizdri, munca temporarda mai costisitoare, subcontractare,
utilizarea excesiva a orelor suplimentare sau renuntarea la comenzi. Aceasta nu este o problema doar pentru angajatori, ci si pentru stat, deoarece
reduce baza de ocupare formala, dar si calitatea datelor privind piata muncii.

Impact asupra flexibilitatii operationale a companiilor

Cadrul actual din Romania oferd unele instrumente pentru flexibilitatea de timp si locatie, precum programul individualizat, repartizarea inegal3,
telemunca sau munca la domiciliu. Totusi, el ramane mai putin dezvoltat pentru flexibilitatea de volum si de competente: ajustarea rapida a numarului
de ore la cererea efectiva, angajarea in comun a unui salariat de catre angajatori, impartirea unui post intre mai multi salariati sau folosirea unor
contracte cu ore minime garantate si ore suplimentare activate la cerere.

Pentru companii, lipsa flexibilitatii operationale se traduce in decizii defensive, astfel incat in perioadele de varf angajatorul recurge la ore suplimentare,
munca temporara sau subcontractare. In perioade de scadere a cererii, mentine costuri fixe ridicate sau reduce personalul. In ambele situatii, compania
nu ajusteaza fin capacitatea de munca, ci trece de la subutilizare la suprasolicitare. Aceasta alternanta afecteaza productivitatea, calitatea serviciilor si
retentia.

O banca a timpului de lucru ar permite acumularea de ore in perioadele de varf si compensarea lor in perioadele de activitate redusa, fara a transforma
automat fiecare varf in overtime platit cu spor. Un contract on-call sau min-max, corect reglementat, ar permite acoperirea cererii imprevizibile, dar cu
garantii minime de ore si cu perioade de referinta cunoscute. Employee-sharing ar permite IMM-urilor sa acceseze competente specializate pe care nu le
pot sustine individual cu norma intreaga.

Din perspectiva sectoarelor economice, flexibilitatea nu are aceeasi relevantd peste tot. In productia industriald, miza este ajustarea la comenzi,
intreruperi de aprovizionare si cicluri de export. In retail si servicii, miza este acoperirea varfurilor zilnice si sptdmanale. In HoReCa si turism, miza este
sezonalitatea. In agriculturd si industria alimentard, miza este fereastra scurtd de recoltare, procesare si distributie. In IT, consultantd si servicii
profesionale, miza este lucrul pe proiecte, accesul la specialisti si retentia prin autonomie. Un cadru legal construit aproape exclusiv in jurul normei
standard nu poate raspunde eficient tuturor acestor situatii.

Flexibilitatea operationald nu trebuie confundatd cu lipsa predictibilitatii pentru salariat. Din contrd, experienta altor state aratd ca formele flexibile
functioneaza mai bine atunci cand sunt insotite de reguli clare: ore minime garantate, notificare prealabila, dreptul de refuz in afara intervalelor de
referinta, plata pentru anularea tarzie a unei ture, plafoane de ore si evidenta transparenta. Pentru angajatori, aceasta arhitectura aduce predictibilitate
juridica; pentru salariati, reduce riscul de precaritate.



Impact asupra planificarii fortei de munca si retentiei salariatilor

Romania se confrunta in prezent cu deficit structural de participare pe piata muncii, o proiectie demografica nefavorabila si diferente importante de
participare intre grupuri. Documentele europene recente semnaleaza scaderea populatiei active, emigratia si numarul ridicat de ocupatii cu deficit de
personal. In acest context, un cadru flexibil poate creste oferta efectiva de munca prin atragerea persoanelor care nu se incadreaza bine in modelul
full-time clasic.

Pentru angajatori, rigiditatea programului produce doua costuri de planificare. Primul este costul de capacitate: intreprindere trebuie sa dimensioneze
personalul pentru varfuri, desi are nevoie de acea capacitate doar in anumite intervale. Al doilea este costul de retentie: salariatii care au nevoie de
flexibilitate, dar nu o primesc formal, pleacd spre angajatori mai flexibili, spre activititi independente sau ies temporar din piata muncii. In sectoarele cu
competente greu de inlocuit, costul recrutarii si al formarii poate depasi costul unei flexibilitati interne bine proiectate.

Flexibilitatea poate sustine retentia in cel putin patru moduri. In primul rand, permite mentinerea salariatilor in perioade de cerere scazuta, prin
reducerea temporard a timpului de lucru sau prin bancd de ore, in locul concedierii. In al doilea rdnd, permite revenirea treptatd dupd concedii de
crestere copil, boald sau alte pauze de carierd. In al treilea rand, permite prelungirea vietii active pentru salariatii varstnici care nu mai doresc norm3
intreag&. in al patrulea rand, permite pastrarea specialistilor prin formule hibride, proiecte si programe individualizate.

Trebuie Tnsa evitata concluzia ca orice flexibilitate creste automat retentia. Flexibilitatea unilaterald, imprevizibild si cu venit instabil poate avea efect
invers: stres, demotivare, fluctuatie, conflicte de munca si dificultati de planificare a vietii personale. De aceea, recomandarile pentru cadrul romanesc
trebuie sa combine flexibilitatea cerutd de companii cu o arhitecturda minima de siguranta: timp minim garantat, preaviz de programare, protectia
repausului, acces la beneficii proportionale, mecanisme de consultare si reguli anti-abuz clar legiferate.

Impact asupra utilizarii efective a instrumentelor existente

Cadrul actual contine unele instrumente de flexibilitate, dar utilizarea lor efectiva este limitata de cost, risc juridic sau design incomplet.

Contractul part-time este legiferat, dar descurajat de contributiile minime la nivelul salariului minim atunci cand venitul brut este sub acest prag si nu
se aplica exceptiile. In plus, interdictia generala privind orele suplimentare la part-time, cu exceptii limitate, reduce utilitatea operationala a contractului
in sectoarele cu variatii scurte ale cererii.

Programul inegal si saptamana comprimata sunt permise, dar conditionate de mentionarea expresa in contract si de reguli interne negociate. Pentru
angajatorii cu rotatii frecvente, aceasta cerinta poate crea nevoia de documentare excesiva si risc de interpretare.

Programul individualizat este util pentru salariatii cu autonomie, dar mai putin potrivit pentru activitati care depind de prezenta simultang, ture,
fluxuri de productie sau deservirea clientilor.



Orele suplimentare rezolva doar varfuri punctuale si sunt costisitoare daca nu pot fi compensate rapid cu timp liber. Ele nu sunt un substitut pentru
flexibilitatea structurala.

Reducerea temporara a activitatii in forma actuald este mai degraba un mecanism de criza decat un instrument fin de ajustare. Reducerea de la 5
zile la 4 zile pe saptamana nu acopera situatiile in care necesarul scade cu 10%, 20% sau 35% si nu permite ajustare granulara pe echipe sau functiuni.

Munca temporara si subcontractarea ofera flexibilitate, dar pot fi mai scumpe si nu rezolva nevoia de retentie interna a competentelor.

Prin urmare, problema Romaniei nu este absenta totala a flexibilitatii, ci faptul ca instrumentele existente sunt fragmentate, deseori costisitoare, slab
calibrate si insuficient adaptate la volatilitatea cererii. Din perspectiva angajatorului, flexibilitatea actuala este fie prea formala pentru a fi operativa, fie
prea scumpa pentru a fi atractiva, fie prea riscanta juridic pentru a fi utilizatd pe scara larga.

Scenariile din Tabelul 6 din Anexa 1 ilustreaza cum reglementarile actuale influenteaza decizia angajatorului si cum ar functiona principalele optiuni de
flexibilizare analizate. Flexibilizarea muncii produce efecte pozitive doar daca este proiectata ca flexibilitate formala si predictibila. in lipsa unor garantii
minime, aceleasi instrumente pot genera precaritate, fragmentarea artificiala a normelor sau costuri bugetare iar in Tabelul 7 din Anexa 1 au fost
delimitate efectele potentiale si conditiile de mitigare.

Concluzii privind impactul reglementarilor si al optiunilor de flexibilizare asupra angajatorilor

Flexibilizarea are valoare economica atunci cand reduce costul rigiditatii fara a externaliza riscul exclusiv asupra salariatului. Pentru Romania, cele mai
importante masuri sunt cele care corecteaza costurile disproportionate ale part-time, introduc o bancd a timpului de lucru, creeaza un mecanism
permanent de ajustare temporara si permit forme atipice strict reglementate, cu garantii de predictibilitate.



Anexa 3 - Legislatia relevanta din tarile analizate in raport

1. DANEMARCA:

a. Legea nr. 89 din 30 ianuarie 20243:

DANEZA

ROMANA

"§ 4 a. De mest repreesentative arbejdsmarkedsparter i Danmark kan
under overholdelse af de almindelige principper for beskyttelse af
lonmodtagernes sikkerhed og sundhed i overensstemmelse med stk. 2-4
aftale, at der p§ det p8gaeldende overenskomstomr8de er adgang til at
indgd individuelle aftaler om, at lenmodtageren arbejder ud over 48 timer
om ugen i gennemsnit.

Stk. 2. Den i stk. 1 neaevnte mulighed for at fravige bestemmelser
om, at der hgjst m8 arbejdes 48 timer om ugen i gennemsnit, kan
alene anvendes i forhold til lgnmodtagere, der er omfattet af
overenskomstbestemmelser om r8dighedsvagter, herunder
lokalaftaler herom, og som udfgrer samfundskritiske funktioner inden
for de omr8der, der er angivet i artikel 17, stk. 3, litra a-c, i
Europa-Parlamentets og R&dets direktiv om visse aspekter i
forbindelse med tilrettelaeggelse af arbejdstiden.

Stk. 3. En lonmodtager, der gennem indgdelse af en individuel aftale
som neevnt i stk. 1 har samtykket i at arbejde ud over 48 timer om
ugen i gennemsnit, kan til enhver tid med et rimeligt varsel treekke
dette samtykke tilbage. Det m8 ikke leegges lenmodtagere, der ikke
samtykker i at arbejde ud over 48 timer om ugen i gennemsnit, eller

» 8§ 4 a. Partenerii sociali cei mai reprezentativi din Danemarca pot, cu
respectarea principiilor generale privind protectia securitatii si sanatatii
angajatilor in conformitate cu alineatele 2-4, sa convina ca, in domeniul
de aplicare a contractului colectiv de muncd Iin cauza, sa existe
posibilitatea de a incheia acorduri individuale prin care angajatul sa
lucreze in medie peste 48 de ore pe saptaméana.

Alineatul 2. Posibilitatea mentionata la alineatul 1 de a deroga de la
dispozitiile potrivit carora se poate lucra in medie maximum 48 de
ore pe saptaména poate fi aplicatd numai in privinta angajatilor care
sunt vizati de dispozitii din contractul colectiv de munca privind
serviciul de garda (permanenta), inclusiv acordurile locale in aceasta
privinta, si care indeplinesc functii de importanta critica pentru
societate in domeniile mentionate la articolul 17 alineatul (3) literele
(a)-(c) din Directiva Parlamentului European si a Consiliului privind
anumite aspecte ale organizarii timpului de lucru.

Alineatul 3. Un angajat care, printr-un acord individual astfel cum
este mentionat la alineatul 1, si-a dat consimtamantul sa lucreze in
medie peste 48 de ore pe saptaménad isi poate retrage acest
consimtaméant in orice moment, cu un preaviz rezonabil. Angajatilor
care nu consimt sa lucreze in medie peste 48 de ore pe saptaméana

3 Disponibil la: https://www.retsinformation.dk/api/pdf/241536




som traekker et s8dant samtykke tilbage, til last, at de ikke onsker at
arbejde ud over 48 timer om ugen i gennemsnit.

Stk. 4. For lenmodtagere, der gennem indg8else af en individuel
aftale som neaevnt i stk. 1 har samtykket i at arbejde ud over 48
timer om ugen i gennemsnit, m8 den gennemsnitlige ugentlige
arbejdstid ikke overstige 60 timer beregnet over en periode p& 4
méneder. Under overholdelse af almindelige principper for
beskyttelse af lonmodtagernes sikkerhed og sundhed kan det dog af
objektive og tekniske grunde og af hensyn til arbejdets
tilretteleeggelse fastseettes i den p8geeldende overenskomst eller
aftale, at en laengere referenceperiode, som kan veere op til 12
méneder, kan anvendes. Perioder med &rlig betalt ferie og perioder
med sygeorlov medtages ikke i eller er neutrale | forhold til
beregningen af gennemsnittet.

Stk. 5. De mest repraesentative arbejdsmarkedsparter, jf. stk. 1, kan
under de i stk. 2 naevnte betingelser derudover i overenskomsten
fastseette, at den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid kan overstige
60 timer for lgnmodtagere, der gennem indg8else af en individuel
aftale som neevnt i stk. 1 har samtykket i at arbejde ud over 48
timer om ugen i gennemsnit.

Stk. 6. Sporgsm&l om, hvorvidt en kollektiv overenskomst opfylder
de betingelser, der fremg8r af stk. 1-5, afgores af Arbejdsretten.
Tvister om, hvorvidt betingelserne i stk. 2-5 er opfyldt, kan dog veaere
genstand for fagretlig behandling og eventuelt faglig voldgift, hvis
dette er aftalt mellem de p§gaeldende overenskomstparter.

§ 4 b. Med henblik p8 at sikre overholdelse af gaeldende regler om daglig
og ugentlig hviletid og maksimal ugentlig arbejdstid skal arbejdsgiveren

sau care isi retrag un astfel de consimtamant nu li se poate reprosa
ca nu doresc sa lucreze in medie peste 48 de ore pe saptamana.

Alineatul 4. Pentru angajatii care, printr-un acord individual astfel
cum este mentionat la alineatul 1, au convenit sa lucreze in medie
peste 48 de ore pe saptaméana, durata medie a timpului de lucru
saptaménal nu poate depadsi 60 de ore, calculatad pe o perioada de 4
luni. Cu respectarea principiilor generale privind protectia securitatii
si sandtatii angajatilor, se poate insa stabili, in contractul colectiv de
munca sau in acordul in cauza, din motive obiective si tehnice si in
interesul organizarii muncii, ca se poate utiliza o perioadd de
referinta mai lunga, care poate fi de péna la 12 luni. Perioadele de
concediu anual platit si perioadele de concediu medical nu se includ
in calculul mediei sau sunt neutre in raport cu acesta.

Alineatul 5. Partenerii sociali cei mai reprezentativi, cf. alineatului 1,
pot, in conditiile mentionate la alineatul 2, sa stabileasca in plus, in
contractul colectiv de munca, ca durata medie a timpului de lucru
saptaménal poate depdsi 60 de ore pentru angajatii care, prin
incheierea unui acord individual astfel cum este mentionat la
alineatul 1, au consimtit sa lucreze in medie peste 48 de ore pe
saptaméana.

Alineatul 6. Chestiunile privind indeplinirea de catre un contract
colectiv de munca a conditiilor prevazute la alineatele 1-5 se
solutioneaza de catre Tribunalul Muncii (Labour Court). Litigiile
privind indeplinirea conditiilor prevazute la alineatele 2-5 pot fi insa
supuse procedurilor de drept al muncii si, dacd este cazul,
arbitrajului in materie de munca, in cazul in care acest lucru a fost
convenit intre pértile la contractul colectiv de munca in cauza.

§ 4 b. Pentru a asigura respectarea reglementarilor aplicabile privind
perioadele de repaus zilnic si saptaméanal si durata maxima a timpului de




indfgre et objektivt, pélideligt og tilgeengeligt
arbejdstidsregistreringssystem, der gor det muligt at m8le den daglige
arbejdstid for hver enkelt af de p§gaeldende lonmodtagere.

Stk. 2. Arbejdsgiveren skal sgrge for, at lenmodtageren kan tilg8
egne oplysninger i det arbejdstidsregistreringssystem, der er neevnt i
stk. 1.

Stk. 3. Arbejdsgiveren skal opbevare de i henhold til stk. 1
registrerede oplysninger i 5 8r efter udlgpbet af den periode, der
udggr grundlaget for beregningen af Isnmodtagerens gennemsnitlige
ugentlige arbejdstid.

Stk. 4. I forhold til lsnmodtagere, der i overensstemmelse med § 4
a, stk. 1, har samtykket i at arbejde mere end 48 timer i gennemsnit
om ugen, skal arbejdsgiveren desuden

1) fore ajourforte registre over de p8gaeldende lsnmodtagere,

2) stille de registrerede oplysninger til r8dighed for
Arbejdstilsynet, som af sikkerheds- eller sundhedsmeaessige
8rsager som led i opgaven med at p8se overholdelsen af
arbejdsmiljolovgivningen kan forbyde  eller  begraense
Isnmodtagernes mulighed for at arbejde ud over 48 timer om
ugen i gennemsnit, og

3) efter anmodning give Arbejdstilsynet oplysninger om de
aftaler, der er indg8et i overensstemmelse med § 4 a, stk. 1.

Stk. 5. Klage over en afggrelse fra Arbejdstilsynet om at forbyde
eller begraense lgnmodtagernes mulighed for at arbejde ud over 48
timer i gennemsnit om ugen, jf. stk. 4, nr. 2, kan indbringes for
Arbejdsmiljoklagensevnet. § 81, stk. 1-5, om klageadgang i lov om
arbejdsmiljo finder tilsvarende anvendelse. «

lucru saptadmanal, angajatorul trebuie sa instituie un sistem obiectiv, fiabil
si accesibil de inregistrare a timpului de lucru, care sa permitd masurarea
duratei zilnice a timpului de lucru al fiecaruia dintre angajatii vizati.

Alineatul 2. Angajatorul trebuie sa se asigure ca angajatul poate
accesa propriile informatii din sistemul de inregistrare a timpului de
lucru mentionat la alineatul 1.

Alineatul 3. Angajatorul trebuie sa pastreze informatiile inregistrate
In conformitate cu alineatul 1 timp de 5 ani de la expirarea perioadei
care sta la baza calculului duratei medii a timpului de lucru
saptaménal al angajatului.

Alineatul 4. In privinta angajatilor care, in conformitate cu articolul
4 a alineatul 1, au consimtit sa lucreze in medie peste 48 de ore pe
saptaméana, angajatorul trebuie, de asemenea:

1) sa tina registre actualizate ale angajatilor vizati;

2) sa punéa informatiile inregistrate la dispozitia Autoritdtii daneze
pentru mediul de muncd (Danish Working Environment
Authority), care poate, din motive de securitate sau sanatate, in
cadrul misiunii sale de supraveghere a respectarii legislatiei
privind mediul de munca, sa interzicad sau sa limiteze posibilitatea
angajatilor de a lucra in medie peste 48 de ore pe saptamanda; si

3) la cerere, sa furnizeze Autoritatii daneze pentru mediul de munca
informatii cu privire la acordurile incheiate in conformitate cu
articolul 4 a alineatul 1.

Alineatul 5. O decizie a Autoritatii daneze pentru mediul de munca
prin care se interzice sau se limiteaza posibilitatea angajatilor de a
lucra in medie peste 48 de ore pe saptamand, cf. alineatului 4
punctul 2, poate fi contestata in fata Comisiei de contestatii privind
mediul de munca. Articolul 81 alineatele 1-5 privind dreptul de a




formula contestatie din Legea privind mediul de munca se aplica in
mod corespunzator.

b. Legea nr. 1142/2018" privind munca cu jumatate de norma

DANEZA

ROMANA

~81 For lgnmodtagere, der ikke i medfgr af kollektiv overenskomst er
sikret de rettigheder, der som minimum svarer til bestemmelserne i
direktiv 97/81/EF af 15. december 1997 om rammeaftalen vedragrende
deltidsarbejde, der er indg8et af Unice, CEEP og EFS, finder
bestemmelserne i § 1, stk. 2, §§ 2-5, § 8, stk. 2, og § 9 i aftale af 9.
januar 2001 om implementering af direktivet om deltidsarbejde, der er
indgdet  mellem  Landsorganisationen i Danmark og Dansk
Arbejdsgiverforening, anvendelse, jf. bilag A.

~8§ 1. For employees who are not guaranteed rights under a collective
agreement that are at least equivalent to the provisions of Directive
97/81/EC of 15 December 1997 on the framework agreement on
part-time work concluded by Unice, CEEP and EFS, the provisions of §
1(2), §§ 2-5, § 8(2) and § 9 of the agreement of 9 January 2001 on the
implementation of the Directive on part-time work concluded between the
National Organisation in Denmark and the Danish Employers'
Confederation shall apply, cf. Annex A. ”

4 Disponibil la: https://www.retsinformation.dk/eli/lta/2018/1142




2. GERMANIA

a. SGB III - Drittes Buch Sozialgesetzbuch® (Kurzarbeit)

GERMANA

ROMANA

§ 95 Anspruch

Arbeitnehmerinnen und  Arbeitnehmer  haben auf
Kurzarbeitergeld, wenn

1. ein erheblicher Arbeitsausfall mit Entgeltausfall vorliegt,

2. die betrieblichen Voraussetzungen erfiillt sind,

3. die persénlichen Voraussetzungen erfillt sind und

4. der Arbeitsausfall der Agentur fiir Arbeit angezeigt worden ist.

Anspruch

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Betrieben nach § 101 Absatz 1
Nummer 1 haben in der Schlechtwetterzeit Anspruch auf Kurzarbeitergeld
in Form des Saison-Kurzarbeitergeldes.

& 96 Erheblicher Arbeitsausfall

(1) Ein Arbeitsausfall ist erheblich, wenn

1. er auf wirtschaftlichen Griinden oder einem unabwendbaren
Ereignis beruht,

2. ervoribergehend ist,

er nicht vermeidbar ist und

4. im jeweiligen Kalendermonat (Anspruchszeitraum) mindestens ein
Drittel der in dem Betrieb beschéftigten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer von einem Entgeltausfall von jeweils mehr als 10
Prozent ihres monatlichen Bruttoentgelts betroffen ist; der
Entgeltausfall kann auch jeweils 100 Prozent des monatlichen
Bruttoentgelts betragen.

W

§ 95 Reclamatie

Angajatii au dreptul la compensatii pentru somaj tehnic daca
1. exista o pierdere semnificativd a locului de muncéd cu pierderi de
venituri,
2. cerintele operationale sunt indeplinite,
cerintele personale sunt indeplinite si
4. fntreruperea activitatii a fost raportata agentiei pentru ocuparea
fortei de munca.

W

Salariatii din unitatile prevazute la § 101 paragraful 1 punctul 1 au
dreptul la indemnizatie de somaj tehnic sub formd de indemnizatie
sezoniera de somaj tehnic in perioada de vreme nefavorabila.

§ 96 Pierderea semnificativa a locului de munca

(1) O pierdere de munca este semnificativa daca

1. se bazeaza pe motive economice sau pe un eveniment inevitabil,

2. este temporar

3. este inevitabil si

4. in luna calendaristicd respectiva (perioada de solicitare a
despagubirilor), cel putin o treime dintre angajatii companiei sunt
afectati de o pierdere de venit de peste 10% din castigul brut
lunar; pierderea de venit poate ajunge si la 100% din céastigul
brut lunar.

5> Disponibil la: https://www.gesetze-im-internet.de/sgb_3/




Bei den Berechnungen nach Satz 1 Nummer 4 sind Auszubildende nicht
mitzuzéhlen.

(2) Ein Arbeitsausfall beruht auch auf wirtschaftlichen Grinden, wenn er
durch eine Verdnderung der betrieblichen Strukturen verursacht wird, die
durch die allgemeine wirtschaftliche Entwicklung bedingt ist.

(3) Ein unabwendbares Ereignis liegt insbesondere vor, wenn ein
Arbeitsausfall auf ungewdhnlichen, von dem (blichen Witterungsverlauf
abweichenden Witterungsverhéaltnissen beruht. Ein unabwendbares
Ereignis liegt auch vor, wenn ein Arbeitsausfall durch behérdliche oder
behérdlich anerkannte MaBnahmen verursacht ist, die vom Arbeitgeber
nicht zu vertreten sind.

(4) Ein Arbeitsausfall ist nicht vermeidbar, wenn in einem Betrieb alle
zumutbaren Vorkehrungen getroffen wurden, um den Eintritt des
Arbeitsausfalls zu verhindern. Als vermeidbar gilt insbesondere ein
Arbeitsausfall, der

1. dberwiegend brancheniiblich, betriebsiiblich oder saisonbedingt
ist oder ausschlieBlich auf betriebsorganisatorischen Griinden

beruht,
2. durch die Gewdhrung von bezahltem Erholungsurlaub ganz oder
teilweise  verhindert werden kann, soweit vorrangige

Urlaubswiinsche der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer der
Urlaubsgewéhrung nicht entgegenstehen, oder

3. durch die Nutzung von im Betrieb zulgssigen
Arbeitszeitschwankungen ganz oder teilweise vermieden werden
kann.

Die Auflésung eines Arbeitszeitguthabens kann von der Arbeitnehmerin
oder dem Arbeitnehmer nicht verlangt werden, soweit es

Stagiarii nu trebuie inclusi in calcule conform propozitiei 1 punctul 4.

(2) O incetare a activitatii este, de asemenea, cauzatid de motive
economice dacd este cauzata de o modificare a structurii operationale
rezultata din evolutiile economice generale.

(3) Un eveniment inevitabil exista in special daca o intrerupere a lucrului
se datoreaza unor conditii meteorologice neobisnuite care se abat de la
regimul meteorologic obisnuit. Un eveniment inevitabil exista, de
asemenea, daca o intrerupere a lucrului este cauzata de madasuri oficiale
sau recunoscute oficial pentru care angajatorul nu este responsabil.

(4) O oprire a lucrului este inevitabild daca in cadrul unei intreprinderi au
fost luate toate masurile de precautie rezonabile pentru a preveni oprirea
lucrului. In special, o oprire a lucrului este considerata evitabila daca

1. este predominant standard industrial, standard al companiei sau
sezonier sau se bazeaza exclusiv pe motive organizationale
operationale,

2. acest lucru poate fi prevenit total sau partial prin acordarea de
concediu de odihna platit, cu conditia ca cererile prioritare de
concediu de odihnd ale angajatilor s& nu impiedice acordarea
concediului de odihna, sau

3. Acest lucru poate fi evitat total sau partial prin utilizarea
fluctuatiilor permise ale programului de lucru in cadrul companiei.




1. vertraglich ausschlieBlich zur Uberbriickung von Arbeitsausféllen
auBerhalb der Schlechtwetterzeit (§ 101 Absatz 1) bestimmt ist
und den Umfang von 50 Stunden nicht (ibersteigt,

2. ausschlieBlich fir die in § 7c Absatz 1 des Vierten Buches
genannten Zwecke bestimmt ist,

3. zur Vermeidung der Inanspruchnahme von
Saison-Kurzarbeitergeld angespart worden ist und den Umfang
von 150 Stunden nicht libersteigt,

4. den Umfang von 10 Prozent der ohne Mehrarbeit geschuldeten
Jahresarbeitszeit einer Arbeitnehmerin oder eines Arbeitnehmers
libersteigt oder

5. langer als ein Jahr unverdndert bestanden hat.

In einem Betrieb, in dem eine Vereinbarung lber
Arbeitszeitschwankungen gilt, nach der mindestens 10 Prozent der ohne
Mehrarbeit geschuldeten Jahresarbeitszeit je nach Arbeitsanfall eingesetzt
werden, gilt ein  Arbeitsausfall, der im Rahmen dieser
Arbeitszeitschwankungen nicht mehr ausgeglichen werden kann, als nicht
vermeidbar.

§ 97 Betriebliche Voraussetzungen

Die betrieblichen Voraussetzungen sind erflllt, wenn in dem Betrieb
mindestens eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer beschéftigt ist.
Betrieb im Sinne der Vorschriften lUber das Kurzarbeitergeld ist auch eine
Betriebsabteilung.

§ 98 Personliche Voraussetzungen

(1) Die persénlichen Voraussetzungen sind erfiillt, wenn

Salariatul nu poate solicita lichidarea unui credit de timp de lucru, in
madsura in care acesta

1. destinate contractual exclusiv acoperirii intreruperilor de lucru in
afara perioadelor de vreme nefavorabila (§ 101 alin. 1) si nu
depasesc 50 de ore,

2. exclusiv in scopurile specificate in Sectiunea 7c Alineatul 1 din
Cartea a Patra,

3. a fost salvat pentru a evita solicitarea indemnizatiei de somaj
tehnic sezonier si nu depaseste 150 de ore,

4. depadseste 10% din timpul de lucru anual datorat de un angajat,
fara ore suplimentare sau

5. a rdmas neschimbat timp de mai bine de un an.

Intr-o companie in care se aplicd un acord privind fluctuatiile programului
de lucru, conform caruia cel putin 10% din timpul de lucru anual datorat
fara ore suplimentare este utilizat in functie de volumul de muncd, o
pierdere de muncd care nu mai poate fi compensata in cadrul acestor
fluctuatii ale programului de lucru este considerata inevitabila.

§ 97 Cerinte operationale

Cerintele operationale sunt indeplinite daca societatea are cel putin un
angajat. In sensul reglementarilor privind compensarea somajului
temporar, un departament al companiei este, de asemenea, considerat o
unitate operationala.

Cuprins neoficial

§ 98 Cerinte personale

(1) Cerintele personale sunt indeplinite daca




1. die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer nach Beginn des
Arbeitsausfalls eine versicherungspflichtige Beschéftigung

a) fortsetzt,
b) aus zwingenden Griinden aufnimmt oder
c) im Anschluss an die Beendigung eines
Berufsausbildungsverhéltnisses aufnimmt,
2. das  Arbeitsverhéltnis nicht  gekindigt  oder  durch
Aufhebungsvertrag aufgelost ist und
3. die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer nicht vom
Kurzarbeitergeldbezug ausgeschlossen ist.
(2) Die persénlichen Voraussetzungen sind auch erfillt, wenn die

Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer wéadhrend des Bezugs von
Kurzarbeitergeld arbeitsunféhig wird, solange Anspruch auf Fortzahlung
des Arbeitsentgelts im Krankheitsfall besteht oder ohne den Arbeitsausfall
bestehen wiirde.

(3) Die persénlichen Voraussetzungen sind nicht erfillt bei
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern

1. wéhrend der Teilnahme an einer beruflichen

WeiterbildungsmaBnahme mit Bezug von Arbeitslosengeld,

Qualifizierungsgeld oder Ubergangsgeld, wenn diese Leistung
nicht fiir eine neben der Beschéftigung durchgefihrte
TeilzeitmaBnahme gezahlt wird,

2. waéahrend des Bezugs von Krankengeld sowie

3. wdhrend der Zeit, in der sie wvon einem privaten
Krankenversicherungsunternehmen, von einem Beihilfetrdger des
Bundes, von einem sonstigen ©6ffentlich-rechtlichen Trdger von
Kosten in Krankheitsféllen auf Bundesebene, von dem Trdger der
Heilfiirsorge im Bereich des Bundes, von dem Trdger der
truppendrztlichen Versorgung oder von einem
offentlich-rechtlichen Trdger von Kosten in Krankheitsfdllen auf
Landesebene, soweit Landesrecht dies vorsieht, Leistungen flr

1. angajatul are un loc de munca supus contributiilor de asigurari
sociale dupa inceperea incetarii activitatii de lucru
a) continua
b) din motive intemeiate sau
¢) dupa finalizarea unui contract de formare profesionala,

2. raportul de munca nu a fost incetat sau desfacut printr-un acord
de incetare a raportului de munca si

3. angajatul nu este exclus de la primirea compensatiei pentru
somaj tehnic.

(2) Cerintele personale sunt indeplinite si in cazul in care angajatul devine
incapabil de munca in timp ce primeste indemnizatie de somaj tehnic,
atita timp cat exista dreptul la continuarea platii remuneratiei in caz de
boald sau ar exista un drept fara pierderea locului de munca.

(3) Angajatii nu indeplinesc cerintele personale

1. in timpul participarii la o masura de formare profesionala, in timp
ce se primeste indemnizatie de somaj, alocatie de calificare sau a
indemnizatie tranzitorie, daca aceasta indemnizatie nu este platita
pentru o masura cu jumatate de norma desfasurata in paralel cu
angajarea,

2. in timpul primirii indemnizatiei de boald, precum si

3. in perioada in care primesc prestatii pentru pierderea veniturilor
in legdturd cu o donare de organe sau tesuturi in temeiul
articolelor 8 si 8a din Legea transplantului sau in legaturd cu o
donare de sdnge pentru separarea celulelor stem sanguine sau a
altor componente sanguine in temeiul articolului 9 din Legea
transfuziei de la o companie privata de asigurari de sanatate, un




den Ausfall von Arbeitseinkiinften im Zusammenhang mit einer
nach den §§ 8 und 8a des Transplantationsgesetzes erfolgenden
Spende von Organen oder Geweben oder im Zusammenhang mit
einer im Sinne von § 9 des Transfusionsgesetzes erfolgenden
Spende von Blut zur Separation von Blutstammzellen oder
anderen Blutbestandteilen beziehen.

(4) Die persénlichen Voraussetzungen sind auch nicht erfiillt, wenn und
solange Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bei einer Vermittlung nicht
in der von der Agentur fiir Arbeit verlangten und gebotenen Weise
mitwirken. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die von einem
erheblichen Arbeitsausfall mit Entgeltausfall betroffen sind, sind in die
Vermittlungsbemiihungen der Agentur fiir Arbeit einzubeziehen. Hat die
Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer trotz Belehrung Uuber die
Rechtsfolgen eine von der Agentur fiir Arbeit angebotene zumutbare
Beschéftigung nicht angenommen oder nicht angetreten, ohne fiir dieses
Verhalten einen wichtigen Grund zu haben, sind die Vorschriften (ber die
Sperrzeit beim Arbeitslosengeld entsprechend anzuwenden.

§ 99 Anzeige des Arbeitsausfalls

(1) Der Arbeitsausfall ist bei der Agentur fiir Arbeit, in deren Bezirk der
Betrieb seinen Sitz hat, schriftlich oder elektronisch anzuzeigen. Die
Anzeige kann nur vom Arbeitgeber oder der Betriebsvertretung erstattet
werden. Der Anzeige des Arbeitgebers ist eine Stellungnahme der
Betriebsvertretung beizufiigen. Mit der Anzeige ist glaubhaft zu machen,
dass ein erheblicher Arbeitsausfall besteht und die betrieblichen
Voraussetzungen fiir das Kurzarbeitergeld erfiillt sind.

furnizor federal de ajutor financiar, un alt organism de drept
public responsabil pentru costurile in cazuri de boala la nivel
federal, furnizorul federal de asistentd medicald, organismul
responsabil pentru asistenta medicald militard sau de la un
organism de drept public responsabil pentru costurile in cazuri de
boala la nivel de stat, in masura in care legea statului prevede
acest lucru, in legatura cu o pierdere veniturilor in legatura cu o
donare de organe sau tesuturi in temeiul articolelor 8 si 8a din
Legea transplantului sau in legatura cu o donare de sdnge pentru
separarea celulelor stem sanguine sau a altor componente
sanguine in sensul articolului 9 din Legea transfuziei.

(4) Cerintele personale nu sunt indeplinite nici dacd si atédta timp cat
angajatii nu coopereaza in procesul de plasare in modul cerut si necesar
de catre Agentia pentru Ocuparea Fortei de Muncd. Angajatii care sunt
afectati de o pierdere semnificativa a locului de munca si de o pierdere
corespunzatoare a veniturilor trebuie inclusi in eforturile de plasare ale
Agentiei pentru Ocuparea Fortei de Munca. Daca, in ciuda faptului cad a
fost informat cu privire la consecintele legale, un angajat nu a acceptat
sau nu a ocupat un loc de muncd adecvat oferit de Agentia pentru
Ocuparea Fortei de Munca fard a avea un motiv intemeiat pentru acest
comportament, se aplica in mod corespunzator prevederile privind
perioada de asteptare pentru indemnizatia de somaj.

§ 99 Notificarea incetarii activitatii

(1) Intreruperea activitstii trebuie raportatd in scris sau electronic
agentiei pentru ocuparea fortei de munca in a carei circumscriptie se afla
intreprinderea. Raportul poate fi depus numai de catre angajator sau de
catre consiliul de intreprindere. Raportul angajatorului trebuie sa fie
insotit de o declaratie a consiliului de intreprindere. Raportul trebuie sa
ofere dovezi credibile ca exista o intrerupere semnificativa a activitatii si
ca intreprinderea indeplineste cerintele pentru compensarea somajului
partial.




(2) Kurzarbeitergeld wird friihestens von dem Kalendermonat an
geleistet, in dem die Anzeige (iber den Arbeitsausfall bei der Agentur flr
Arbeit eingegangen ist. Beruht der Arbeitsausfall auf einem
unabwendbaren Ereignis, gilt die Anzeige fir den entsprechenden
Kalendermonat als erstattet, wenn sie unverzliglich erstattet worden ist.

(3) Die Agentur fiir Arbeit hat der oder dem Anzeigenden unverziiglich
einen schriftlichen Bescheid dartber zu erteilen, ob auf Grund der
vorgetragenen und glaubhaft gemachten Tatsachen ein erheblicher
Arbeitsausfall vorliegt und die betrieblichen Voraussetzungen erfillt sind.
Nichtamtliches Inhaltsverzeichnis

§ 100 Kurzarbeitergeld bei Arbeitskampfen

(1) § 160 iber das Ruhen des Anspruchs auf Arbeitslosengeld bei
Arbeitskdmpfen gilt entsprechend fiir den Anspruch auf Kurzarbeitergeld
bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, deren Arbeitsausfall Folge
eines inldndischen Arbeitskampfes ist, an dem sie nicht beteiligt sind.

(2) Macht der Arbeitgeber geltend, der Arbeitsausfall sei die Folge eines
Arbeitskampfes, so hat er dies darzulegen und glaubhaft zu machen. Der
Erkldrung ist eine Stellungnahme der Betriebsvertretung beizufiigen. Der
Arbeitgeber hat der Betriebsvertretung die fiir die Stellungnahme
erforderlichen Angaben zu machen. Bei der Feststellung des Sachverhalts
kann die Agentur flr Arbeit insbesondere auch Feststellungen im Betrieb
treffen.

(3) Stellt die Agentur flr Arbeit fest, dass ein Arbeitsausfall entgegen der
Erkldrung des Arbeitgebers nicht Folge eines Arbeitskampfes ist, und
liegen die Voraussetzungen fiir einen Anspruch auf Kurzarbeitergeld allein
deshalb nicht vor, weil der Arbeitsausfall vermeidbar ist, wird das
Kurzarbeitergeld insoweit geleistet, als die Arbeitnehmerin oder der

(2) Indemnizatia pentru somaj tehnic se plateste de la cea mai apropiata
data din luna calendaristica in care notificarea privind incetarea activitatii
este primita de Agentia pentru Ocuparea Fortei de Munca. Dacéa incetarea
activitatii se datoreaza unui eveniment inevitabil, notificarea se considera
depusa pentru luna calendaristicad corespunzatoare daca a fost depusa
fara intérzieri nejustificate.

(3) Agentia pentru Ocuparea Fortei de Muncd va emite imediat o
notificare scrisd partii notificatoare cu privire la faptul daca, pe baza
faptelor prezentate si justificate, exista o pierdere semnificativa de locuri
de munca si daca sunt indeplinite cerintele operationale.

§ 99 Indemnizatie pentru somaj tehnic in timpul conflictelor de
munca

(1) Articolul 160 privind suspendarea dreptului la indemnizatie de somaj
in caz de actiune sindicald se aplicd mutatis mutandis dreptului la
indemnizatie de somaj pentru lucratorii a caror pierdere a locului de
muncd este o consecintd a unei actiuni sindicale interne in care nu sunt
implicati.

(2) Daca angajatorul sustine ca incetarea activitatii este rezultatul unui
conflict de muncad, acesta trebuie sa explice si sa justifice aceasta
afirmatie. La declaratie trebuie anexata o declaratie a consiliului de
intreprindere. Angajatorul trebuie sa furnizeze consiliului de intreprindere
informatiile necesare pentru aceastd declaratie. In stabilirea faptelor,
agentia pentru ocuparea fortei de munca poate efectua si investigatii la
locul de munca.

(3) In cazul in care Agentia pentru Ocuparea Fortei de Muncd constats cd
o incetare a activitatii, contrar declaratiei angajatorului, nu este rezultatul
unei actiuni sindicale si cd nu sunt indeplinite conditiile pentru dreptul la
compensatia pentru somaj tehnic temporar exclusiv pentru ca incetarea




Arbeitnehmer Arbeitsentgelt (Arbeitsentgelt im Sinne des § 115 des
Zehnten Buches) tatséchlich nicht erhélt. Bei der Feststellung nach Satz 1
hat die Agentur flir Arbeit auch die wirtschaftliche Vertretbarkeit einer
Fortfiihrung der Arbeit zu berlcksichtigen. Hat der Arbeitgeber das
Arbeitsentgelt trotz des Rechtsiibergangs mit befreiender Wirkung an die
Arbeitnehmerin oder den Arbeitnehmer oder an einen Dritten gezahlt, hat
die Empféngerin oder der Empfdnger des Kurzarbeitergeldes dieses
insoweit zu erstatten.

§ 101 Saison-Kurzarbeitergeld

(1) Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben in der Zeit vom 1.
Dezember bis zum 31. Mdé&rz (Schlechtwetterzeit) Anspruch auf
Saison-Kurzarbeitergeld, wenn

1. sie in einem Betrieb beschéftigt sind, der dem Baugewerbe oder
einem Wirtschaftszweig angehért, der von saisonbedingtem
Arbeitsausfall betroffen ist,

2. der Arbeitsausfall nach Absatz 5 erheblich ist und

3. die Dbetrieblichen Voraussetzungen des § 97 sowie die
persénlichen Voraussetzungen des § 98 erfillt sind.

(2) Ein Betrieb des Baugewerbes ist ein Betrieb, der gewerblich
liberwiegend Bauleistungen auf dem Baumarkt erbringt. Bauleistungen
sind alle Leistungen, die der Herstellung, Instandsetzung, Instandhaltung,
Anderung oder Beseitigung von Bauwerken dienen. Ein Betrieb, der
Uberwiegend Bauvorrichtungen, Baumaschinen, Baugerdte oder sonstige
Baubetriebsmittel ohne Personal Betrieben des Baugewerbes gewerblich
zur Verfiigung stellt oder (berwiegend Baustoffe oder Bauteile fiir den
Markt herstellt, sowie ein Betrieb, der Betonentladegerédte gewerblich zur
Verfiigung stellt, ist kein Betrieb des Baugewerbes.

activitatii este evitabila, compensatia pentru somaj tehnic temporar se va
plati in mdsura in care angajatul nu primeste efectiv o remuneratie
(remuneratie in sensul articolului 115 din Cartea a zecea a Codului
Social). La luarea deciziei in temeiul tezei 1, Agentia pentru Ocuparea
Fortei de Munca trebuie sd ia in considerare si viabilitatea economica a
continudrii activitdtii. In cazul in care angajatorul a plitit remuneratia
angajatului sau unei terte parti cu efect obligatoriu din punct de vedere
juridic, in ciuda transferului de drepturi, beneficiarul compensatiei pentru
somaj tehnic temporar trebuie sa ramburseze aceasta suma.

§ 101 Indemnizatie pentru munca sezoniera cu program redus

(1) Salariatii au dreptul la indemnizatie sezoniera pentru somaj tehnic in
perioada 1 decembrie - 31 martie (perioada de vreme nefavorabild) daca
1. sunt angajati intr-o companie din industria constructiilor sau
dintr-un sector economic afectat de intreruperi sezoniere ale
activitatii,
2. pierderea de locuri de muncd in temeiul paragrafului 5 este
semnificativa si
3. Cerintele operationale ale Sectiunii 97 si cerintele personale ale
Sectiunii 98 sunt indeplinite.

(2) O intreprindere de constructii este o intreprindere care furnizeaza
predominant servicii de constructii pe piata constructiilor. Serviciile de
constructii includ toate serviciile legate de constructia, repararea,
intretinerea, modificarea sau demolarea structurilor. O intreprindere care
furnizeazd predominant echipamente de constructii, utilaje, unelte sau
alte materiale de constructii intreprinderilor de constructii fard personal
sau care produce predominant materiale sau componente de constructie
pentru piatd, precum si o intreprindere care furnizeazd comercial
echipamente de descarcare a betonului, nu este o intreprindere de
constructii.




(3) Erbringt ein Betrieb Bauleistungen auf dem Baumarkt, wird vermutet,
dass er ein Betrieb des Baugewerbes im Sinne des Absatzes 2 Satz 1 ist.
Satz 1 gilt nicht, wenn gegeniiber der Bundesagentur nachgewiesen wird,
dass Bauleistungen arbeitszeitlich nicht (berwiegen.

(4) Ein Wirtschaftszweig ist von saisonbedingtem Arbeitsausfall betroffen,
wenn der Arbeitsausfall regelmdBig in der Schlechtwetterzeit auf
witterungsbedingten oder wirtschaftlichen Grinden beruht.

(5) Ein Arbeitsausfall ist erheblich, wenn er auf witterungsbedingten oder
wirtschaftlichen Griinden oder einem unabwendbaren Ereignis beruht,
voribergehend und nicht vermeidbar ist. Als nicht vermeidbar gilt auch
ein Arbeitsausfall, der Uberwiegend brancheniiblich, betriebsiiblich oder
saisonbedingt ist. Wurden seit der letzten Schlechtwetterzeit
Arbeitszeitguthaben, die nicht mindestens ein Jahr bestanden haben, zu
anderen Zwecken als zum Ausgleich fiir einen verstetigten Monatslohn,
bei witterungsbedingtem Arbeitsausfall oder der Freistellung zum Zwecke
der Qualifizierung aufgelést, gelten im Umfang der aufgelésten
Arbeitszeitguthaben Arbeitsausfélle als vermeidbar.

(6) Ein Arbeitsausfall ist witterungsbedingt, wenn
1. er ausschlieBlich durch zwingende Witterungsgriinde verursacht
ist und
2. an einem Arbeitstag mindestens eine Stunde der regelméaBigen
betrieblichen Arbeitszeit ausféllt (Ausfalltag).

Zwingende Witterungsgriinde liegen nur vor, wenn es auf Grund von
atmosphérischen Einwirkungen (insbesondere Regen, Schnee, Frost) oder
deren Folgewirkungen technisch unmdglich, wirtschaftlich unvertretbar
oder fur die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer unzumutbar ist, die
Arbeiten fortzufiihren. Der Arbeitsausfall ist nicht ausschlieBlich durch
zwingende Witterungsgrinde verursacht, wenn er durch Beachtung der

(3) Dacd o intreprindere furnizeaza servicii de constructii pe piata
constructiilor, aceasta se prezuma a fi o intreprindere de constructii in
sensul alineatului 2 teza 1. Teza 1 nu se aplica daca se demonstreaza
Agentiei Federale pentru Ocuparea Fortei de Muncd ca serviciile de
constructii nu constituie majoritatea activitatii in ceea ce priveste timpul
de lucru.

(4) Un sector economic este afectat de pierderea sezoniera a locurilor de
muncd dacd pierderea locurilor de muncd are loc in mod regulat in
perioada de vreme nefavorabild din motive meteorologice sau economice.

(5) O intrerupere a activitatii este semnificativa dacd se datoreaza unor
motive meteorologice sau economice sau unui eveniment inevitabil, este
temporara si inevitabila. O intrerupere a activitatii care este predominant
obisnuitd In industrie, in unitate sau care este sezoniera este, de
asemenea, considerata inevitabila. Daca, de la ultima perioadd de vreme
nefavorabila, credite de timp de lucru care nu au existat timp de cel putin
un an au fost utilizate in alte scopuri decdt compensarea unui salariu
lunar fix, a intreruperilor de activitate legate de vreme sau a timpului
liber pentru formare profesionald, intreruperile de munca sunt considerate
evitabile in limita creditelor de timp de lucru utilizate.

(6) O intrerupere a lucrului este legata de vreme daca
1. este cauzatd exclusiv de conditii meteorologice aprige si
2. cel putin o ord din timpul normal de lucru se pierde intr-o zi
lucratoare (zi de absenta).

Conditiile meteorologice impingadtoare existd numai daca, din cauza
influentelor atmosferice (in special ploaia, zapada, inghetul) sau a
consecintelor acestora, este imposibil din punct de vedere tehnic,
nerezonabil din punct de vedere economic sau nerezonabil ca angajatii sa
continue lucrul. O oprire a lucrului nu este cauzata exclusiv de conditii
meteorologice impingatoare daca aceasta ar fi putut fi evitata prin




besonderen arbeitsschutzrechtlichen Anforderungen
witterungsabhédngige Arbeitsplédtze vermieden werden kann.

an

(7) Die weiteren Vorschriften (ber das Kurzarbeitergeld sind mit
Ausnahme der Anzeige des Arbeitsausfalls nach § 99 anzuwenden.
Nichtamtliches Inhaltsverzeichnis

§ 102 Erganzende Leistungen

(1) Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben Anspruch auf Wintergeld
als Zuschuss-Wintergeld und Mehraufwands-Wintergeld und Arbeitgeber
haben Anspruch auf Erstattung der von ihnen zu tragenden Beitrdge zur
Sozialversicherung, soweit flir diese Zwecke Mittel durch eine Umlage
aufgebracht werden.

(2) Zuschuss-Wintergeld wird in H6he von bis zu 2,50 Euro je
ausgefallener Arbeitsstunde gezahlt, wenn zu deren Ausgleich
Arbeitszeitguthaben  aufgelést und die Inanspruchnahme  des
Saison-Kurzarbeitergeldes vermieden wird.

(3) Mehraufwands-Wintergeld wird in Héhe von 1,00 Euro fiir jede in der
Zeit vom 15. Dezember bis zum letzten Kalendertag des Monats Februar
geleistete beriicksichtigungsfdhige Arbeitsstunde an Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer gezahlt, die auf einem witterungsabhdngigen
Arbeitsplatz beschéftigt sind. Berlicksichtigungsféhig sind im Dezember
bis zu 90 Arbeitsstunden, im Januar und Februar jeweils bis zu 180
Arbeitsstunden.

(4) Die von den Arbeitgebern allein zu tragenden Beitrdge zur
Sozialversicherung fur Bezieherinnen und Bezieher von
Saison-Kurzarbeitergeld werden auf Antrag erstattet.

(5) Die Absétze 1 bis 4 gelten im Baugewerbe ausschlieBlich fiir solche
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhéltnis in der

respectarea cerintelor specifice de sanatate si securitate in munca pentru
locurile de munca dependente de intemperii.

(7) Celelalte prevederi privind compensarea pentru somajul temporar se
aplica, cu exceptia notificarii incetarii activitatii in temeiul articolului 99.

§ 102 Prestatii suplimentare

(1) Salariatii au dreptul la indemnizatie de iarnd ca indemnizatie
suplimentara de iarnd si indemnizatie suplimentara de iarnd, iar
angajatorii au dreptul la rambursarea contributiilor la asigurérile sociale,
In masura in care fondurile pentru aceste scopuri sunt colectate prin
intermediul unei taxe.

(2) Se plateste o indemnizatie suplimentara de iarnd de pédna la 2,50 EUR
pe ora de muncd pierdutd daca se utilizeaza credite de timp de lucru
pentru a compensa aceasta pierdere si se evita utilizarea indemnizatiei
sezoniere pentru somaj tehnic.

(3) Angajatilor din locurile de muncad dependente de vreme li se plateste
o indemnizatie suplimentard de iarna de 1,00 EUR pentru fiecare ora
eligibild lucratd intre 15 decembrie si ultima zi calendaristica a Ilunii
februarie. Sunt eligibile pana la 90 de ore in decembrie si pdna la 180 de
ore in ianuarie si februarie.

(4) Contributiile de asigurari sociale pentru beneficiarii indemnizatiei de
somaj sezonier, care sunt suportate exclusiv de catre angajatori, se
ramburseaza la cerere.




Schlechtwetterzeit nicht aus witterungsbedingten Griinden gekiindigt
werden kann.

§ 103 Kurzarbeitergeld fiir Heimarbeiterinnen und Heimarbeiter

(1) Anspruch auf Kurzarbeitergeld haben auch Heimarbeiterinnen und
Heimarbeiter, wenn sie ihren Lebensunterhalt ausschlieBBlich oder weitaus
liberwiegend aus dem Beschdéftigungsverhdéltnis als Heimarbeiterin oder
Heimarbeiter beziehen und soweit nicht nachfolgend Abweichendes
bestimmt ist.

(2) An die Stelle der im Betrieb beschéftigten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer treten die fir den Auftraggeber beschéftigten
Heimarbeiterinnen und Heimarbeiter. Im Ubrigen tritt an die Stelle des
erheblichen Arbeitsausfalls mit Entgeltausfall der erhebliche Entgeltausfall
und an die Stelle des Betriebs und des Arbeitgebers der Auftraggeber;
Auftraggeber kann eine Gewerbetreibende oder ein Gewerbetreibender
oder eine Zwischenmeisterin oder ein Zwischenmeister sein. Ein
Entgeltausfall ist erheblich, wenn das Entgelt der Heimarbeiterin oder des
Heimarbeiters im Anspruchszeitraum um mehr als 20 Prozent gegeniiber
dem durchschnittlichen monatlichen Bruttoentgelt der letzten sechs
Kalendermonate vermindert ist.

(3) Eine versicherungspflichtige Beschéftigung als Heimarbeiterin oder
Heimarbeiter gilt wéhrend des Entgeltausfalls als fortbestehend, solange
1. der Auftraggeber bereit ist, der Heimarbeiterin oder dem
Heimarbeiter so bald wie méglich Auftrdge in dem vor Eintritt der
Kurzarbeit (iblichen Umfang zu erteilen, und
2. die Heimarbeiterin oder der Heimarbeiter bereit ist, Auftrdge im
Sinne der Nummer 1 zu (ibernehmen.

§ 104 Dauer

(5) Alineatele 1-4 se aplica in industria constructiilor numai acelor
angajati al cdror raport de muncd nu poate fi incetat din motive
meteorologice in perioada de intemperii.

§ 103 Indemnizatie de somaj tehnic pentru lucratorii la domiciliu

(1) Lucratorii la domiciliu au dreptul, de asemenea, la compensatii pentru
somaj tehnic daca isi obtin mijloacele de trai exclusiv sau predominant
din activitatea lor de lucrator la domiciliu si cu exceptia cazului in care se
prevede altfel in continuare.

(2) Lucratorii la domiciliu angajati de client inlocuiesc angajatii care
lucreazd la fata locului. In plus, o pierdere semnificativd de venituri
Inlocuieste pierderea semnificativd a locului de muncd cu pierderea
salariului, iar clientul inlocuieste spatiul si angajatorul; clientul poate fi
proprietar de afacere sau un intermediar. O pierdere de venituri este
consideratd semnificativd daca veniturile lucratorului la domiciliu in
perioada de solicitare sunt reduse cu mai mult de 20% fata de castigul
brut lunar mediu din ultimele sase luni calendaristice.

(3) Incadrarea in muncé supusé plétii contributiilor de asiguréri sociale ca
lucrator la domiciliu se considera ca continud pe durata pierderii
veniturilor, atata timp cat
1. clientul este pregatit sa atribuie sarcini lucratorului de acasa cat
mai curdnd posibil, in mdsura obisnuitd inainte de inceperea
programului de lucru partial si
2. Lucratorul de acasa este pregatit sa accepte sarcini asa cum sunt
definite la punctul 1.

§ 104 Durata




(1) Kurzarbeitergeld wird flir den Arbeitsausfall fiir eine Dauer von
ldngstens zwdlf Monaten von der Agentur flir Arbeit geleistet. Die
Bezugsdauer gilt einheitlich fiir alle in einem Betrieb beschéftigten
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Sie beginnt mit dem ersten
Kalendermonat, fiir den in einem Betrieb Kurzarbeitergeld vom
Arbeitgeber gezahlt wird.

(2) Wird innerhalb der Bezugsdauer fir einen zusammenhdngenden
Zeitraum von mindestens einem Monat kein Kurzarbeitergeld gezahlt,
verldngert sich die Bezugsdauer um diesen Zeitraum.

(3) Sind seit dem letzten Kalendermonat, fiir den Kurzarbeitergeld
gezahlt worden ist, drei Monate vergangen und liegen die
Voraussetzungen flir einen Anspruch auf Kurzarbeitergeld erneut vor,
beginnt eine neue Bezugsdauer.

(4) Saison-Kurzarbeitergeld wird abweichend von den Absétzen 1 bis 3
fir die Dauer des Arbeitsausfalls wéhrend der Schlechtwetterzeit von der
Agentur  flr  Arbeit geleistet. Zeiten des Bezugs von
Saison-Kurzarbeitergeld werden nicht auf die Bezugsdauer fir das

Kurzarbeitergeld angerechnet. Sie gelten nicht als Zeiten der
Unterbrechung im Sinne des Absatzes 3.
§ 105 Hohe
Das Kurzarbeitergeld betragt
1. fir  Arbeitnehmerinnen und  Arbeitnehmer, die  beim
Arbeitslosengeld die Voraussetzungen fir den erhéhten

Leistungssatz erfiillen wiirden, 67 Prozent,

(1) Indemnizatia pentru somaj tehnic este platitd de Agentia Federald
pentru Ocuparea Fortei de Muncd pentru o perioadd maxima de
douasprezece luni pentru a compensa orele de lucru pierdute. Perioada de
indemnizatie se aplicd in mod uniform tuturor angajatilor dintr-o
companie. Aceasta incepe cu prima luna calendaristicd pentru care
angajatorul din cadrul companiei respective plateste indemnizatia pentru
somaj tehnic.

(2) Daca nu se plateste indemnizatie de somaj tehnic pentru o perioada
continua de cel putin o lund in perioada de acordare a indemnizatiei,
perioada de acordare a indemnizatiei se prelungeste cu aceasta perioada.

(3) Daca au trecut trei luni de la ultima lund calendaristica pentru care
s-a platit indemnizatia de somaj tehnic si sunt din nou indeplinite
conditiile pentru dreptul la indemnizatia de somaj tehnic, incepe o noua
perioada de prestatii.

(4) Farad a aduce atingere alineatelor 1-3, indemnizatia sezoniera pentru
somaj tehnic se plateste de catre Agentia pentru Ocuparea Fortei de
Muncé pe durata intreruperii activitatii in perioada de vreme nefavorabila.
Perioadele de primire a indemnizatiei sezoniere pentru somaj tehnic nu se
iau in considerare la calcularea perioadei de dreptul la indemnizatia de
somaj tehnic. Acestea nu sunt considerate perioade de intrerupere in
sensul alineatului

§ 105 Cuantum

Indemnizatia pentru somaj tehnic se ridica la
1. pentru angajatii care ar indeplini cerintele pentru cresterea ratei
prestatiilor in cadrul indemnizatiei de somaj, 67%,
2. pentru restul angajatilor 60% diferenta de salariu net pe
parcursul perioadei de solicitare.




2. fdr die Ubrigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer 60 Prozent
der Nettoentgeltdifferenz im Anspruchszeitraum.

§ 106 Nettoentgeltdifferenz

(1) Die Nettoentgeltdifferenz entspricht der Differenz zwischen
1. dem pauschalierten Nettoentgelt aus dem Soll-Entgelt und
2. dem pauschalierten Nettoentgelt aus dem Ist-Entgelt.

Soll-Entgelt ist das Bruttoarbeitsentgelt, das die Arbeitnehmerin oder der
Arbeitnehmer ohne den Arbeitsausfall in dem Anspruchszeitraum erzielt
hétte, vermindert um Entgelt flr Mehrarbeit. Ist-Entgelt ist das
Bruttoarbeitsentgelt, das die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer in
dem Anspruchszeitraum  tatsdchlich erzielt hat, zuziglich aller
zustehenden Entgeltanteile. Arbeitsentgelt, das einmalig gezahlt wird,
bleibt bei der Berechnung von Soll-Entgelt und Ist-Entgelt auBer Betracht.
Soll-Entgelt und Ist-Entgelt sind auf den néchsten durch 20 teilbaren
Euro-Betrag zu runden. § 153 (ber die Berechnung des Leistungsentgelts
beim Arbeitslosengeld gilt mit Ausnahme der Regelungen (ber den

Zeitpunkt  der  Zuordnung der Lohnsteuerklassen und  den
Steuerklassenwechsel  fiir die  Berechnung der pauschalierten
Nettoentgelte beim Kurzarbeitergeld entsprechend. Das

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales wird ermdchtigt, einen
Programmablauf zur Berechnung der pauschalierten Nettoentgelte fiir das
Kurzarbeitergeld im Bundesanzeiger bekannt zu machen.

(2) Erzielt die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer aus anderen als
wirtschaftlichen Griinden kein Arbeitsentgelt, ist das Ist-Entgelt um den
Betrag zu erhéhen, um den das Arbeitsentgelt aus diesen Griinden
gemindert st Arbeitsentgelt, das unter Anrechnung  des
Kurzarbeitergeldes gezahlt wird, bleibt bei der Berechnung des
Ist-Entgelts auBer Betracht. Bei der Berechnung der Nettoentgeltdifferenz
nach Absatz 1 bleiben auf Grund von kollektivrechtlichen
Beschéftigungssicherungsvereinbarungen durchgefiihrte voribergehende

§ 106 Diferenta salariala neta

(1) Diferenta salariald neta corespunde diferentei dintre
1. remuneratia neta forfetara derivata din remuneratia tinta si
2. remuneratia neta forfetara derivata din remuneratia reala.

Salariul tintd este salariul brut pe care angajatul [-ar fi céstigat in
perioada de cerere fara intreruperea lucrului, minus orice plata pentru ore
suplimentare. Salariul real este salariul brut pe care angajatul I-ar fi
cdstigat efectiv in perioada de cerere, plus toate componentele salariale
aplicabile. Platile unice nu sunt luate in considerare la calcularea salariului
tinta si a salariului real. Salariul tintad si salariul real se rotunjesc la cea
mai apropiatda suma in euro divizibila cu 20. Articolul 153 privind
calcularea platii indemnizatiei de somaj se aplica in mod corespunzator
calculului salariului net forfetar pentru compensatia pentru somaj tehnic,
cu exceptia prevederilor privind momentul atribuirii transelor de impozit
pe venit si modificarile transelor de impozitare. Ministerul Federal al
Muncii si Afacerilor Sociale este autorizat sa publice in Monitorul Oficial
Federal un flux de program pentru calcularea salariului net forfetar pentru
compensatia pentru somaj tehnic.

(2) In cazul in care un angajat nu primeste remuneratie din alte motive
decét cele economice, remuneratia reald se majoreaza cu suma cu care
se reduce remuneratia din aceste motive. Remuneratia platitd dupad
deducerea compensatiei pentru somaj tehnic nu se ia in considerare la
calcularea remuneratiei reale. La calcularea diferentei de remuneratie
neta in temeiul alineatului 1, modificarile temporare ale programului de
lucru convenit contractual, implementate in baza contractelor colective de
muncd, nu se iau in considerare; tezele 1 si 2 nu se aplica in acest sens.




Anderungen der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit auBer Betracht; die
Sétze 1 und 2 sind insoweit nicht anzuwenden.

(3) Erzielt die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer fiir Zeiten des
Arbeitsausfalls ein Entgelt aus einer anderen wéhrend des Bezugs von
Kurzarbeitergeld aufgenommenen Beschéftigung, selbsténdigen Tatigkeit
oder Tétigkeit als mithelfende Familienangehérige oder mithelfender
Familienangehdriger, ist das Ist-Entgelt um dieses Entgelt zu erhéhen.

(4) Lasst sich das Soll-Entgelt einer Arbeitnehmerin oder eines
Arbeitnehmers in dem Anspruchszeitraum nicht hinreichend bestimmt
feststellen, ist als Soll-Entgelt das Arbeitsentgelt maBgebend, das die
Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer in den letzten drei abgerechneten
Kalendermonaten vor Beginn des Arbeitsausfalls in dem Betrieb
durchschnittlich erzielt hat, vermindert um Entgelt fiir Mehrarbeit. Ist eine
Berechnung nach Satz 1 nicht mdglich, ist das durchschnittliche
Soll-Entgelt ~ einer  vergleichbaren  Arbeitnehmerin  oder  eines
vergleichbaren Arbeitnehmers zugrunde zu legen. Anderungen der
Grundlage fir die Berechnung des Arbeitsentgelts sind zu
beriicksichtigen, wenn und solange sie auch wdhrend des Arbeitsausfalls
wirksam sind.

(5) Die Absétze 1 bis 4 gelten fiir Heimarbeiterinnen und Heimarbeiter
mit der MaBgabe, dass als Soll-Entgelt das durchschnittliche
Bruttoarbeitsentgelt der letzten sechs abgerechneten Kalendermonate vor
Beginn des Entgeltausfalls zugrunde zu legen ist. War die Heimarbeiterin
oder der Heimarbeiter noch nicht sechs Kalendermonate fir den
Auftraggeber tétig, so ist das in der klirzeren Zeit erzielte Arbeitsentgelt
maBgebend.

§ 106a Erstattungen bei
Kurzarbeit

beruflicher Weiterbildung wahrend

(3) In cazul in care angajatul primeste remuneratie pentru perioade de
program de lucru redus dintr-un alt loc de munca, o activitate
independenta sau o activitate ca membru al familiei care contribuie la
munca, preluatd in perioada de primire a indemnizatiei de somaj tehnic,
remuneratia reala se majoreaza cu aceasta remuneratie.

(4) In cazul in care remuneratia tintd a unui angajat nu poate fi
determinata cu suficienta certitudine in perioada de solicitare a cererii,
remuneratia tintd va fi remuneratia medie castigata de angajat in cadrul
unitatii in ultimele trei luni calendaristice complete inainte de inceperea
incetérii activitstii, minus plata orelor suplimentare. In cazul in care un
calcul conform tezei 1 nu este posibil, se va utiliza remuneratia tinta
medie a unui angajat comparabil. Modificarile bazei de calcul a
remuneratiei vor fi luate in considerare daca si atata timp cat acestea
ramdan in vigoare in timpul incetarii activitatii.

(5) Alineatele 1-4 se aplica lucratorilor la domiciliu, cu conditia ca
remuneratia tintd sd se bazeze pe remuneratia brutd medie din ultimele
sase luni calendaristice complete inainte de inceperea pierderii veniturilor.
Daca lucratorul la domiciliu nu a lucrat inca pentru client timp de sase luni
calendaristice, remuneratia castigata in perioada mai scurtad este decisiva.

§ 106a Rambursari pentru dezvoltare profesionalda in timpul
programului redus de lucru




(1) Dem Arbeitgeber werden von der Agentur flir Arbeit auf Antrag fiir
den jeweiligen Kalendermonat 50 Prozent der von ihm allein zu tragenden
Beitrdge  zur  Sozialversicherung in  pauschalierter ~ Form  fiir
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer erstattet, wenn diese

vor dem 31. Juli 2024 Kurzarbeitergeld beziehen und

an einer wdhrend der Kurzarbeit begonnenen beruflichen

WeiterbildungsmaBnahme teilnehmen, die

a) insgesamt mehr als 120 Stunden dauert und die MaBnahme
und der Trdger nach den Vorschriften des Flinften Kapitels
zugelassen sind oder

b) auf ein nach § 2
Aufstiegsfortbildungsférderungsgesetzes
Fortbildungsziel vorbereitet und von einem fir die
Durchfiihrung  dieser MaBnahme nach § 2a des
Aufstiegsfortbildungsférderungsgesetzes geeigneten Trdger
durchgefiihrt wird.

N

Absatz 1 des
forderféhiges

Die Erstattung erfolgt fiir die Zeit, in der die Arbeitnehmerin oder der
Arbeitnehmer jeweils vom voriibergehenden Arbeitsausfall betroffen ist.
Fir die Pauschalierung wird die Sozialversicherungspauschale nach § 153
Absatz 1 Satz 2 Nummer 1 abziiglich des Beitrages zur Arbeitsférderung
zu Grunde gelegt.

(2) Dem Arbeitgeber werden bis zum 31. Juli 2024 von der Agentur fiir
Arbeit auf Antrag die Lehrgangskosten flir WeiterbildungsmaBnahmen
nach Absatz 1 Satz 1 Nummer 2 Buchstabe a flir Betriebe mit weniger als
zehn Beschéftigten zu 100 Prozent, mit zehn bis 249 Beschéftigten zu 50
Prozent, mit 250 und weniger als 2 500 Beschéftigten zu 25 Prozent und
fir Betriebe mit 2 500 oder mehr Beschéftigten zu 15 Prozent pauschal
fur die Zeit der Teilnahme der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers an
dieser MaBnahme erstattet. Die Anwendung des § 82 ist ausgeschlossen.

(1) La cerere, Agentia pentru Ocuparea Fortei de Munca ramburseaza
angajatorului 50% din contributiile de asigurari sociale pe care le suporta
singur pentru fiecare lund calendaristica, intr-o suméa forfetard pentru
angajatii sai, daca acestia
1. sd primeasca indemnizatie de somaj tehnic inainte de 31 iulie
2024 si
2. participa la un curs de dezvoltare profesionala care a inceput in
timpul programului de lucru partial, care
a) dureaza mai mult de 120 de ore in total, iar masura si
furnizorul sunt aprobati in conformitate cu prevederile capitolului cinci sau
b) pregdtirea pentru un obiectiv de formare eligibil pentru
finantare in temeiul articolului 2 alineatul (1) din Legea privind
promovarea formarii profesionale avansate si realizatd de o
organizatie adecvata pentru implementarea acestei mdasuri in
temeiul articolului 2a din Legea privind promovarea formarii
profesionale avansate.

Rambursarea se acorda pentru perioada in care angajatul este afectat de
incetarea temporara a activitatii. Plata forfetard se bazeazd pe suma
forfetara de asigurari sociale conform articolului 153 alineatul 1 propozitia
2 numadrul 1, minus contributia la asigurarea de somaj.

(2) Pana la 31 iulie 2024, Agentia Federald pentru Ocuparea Fortei de
Munca va rambursa angajatorului, la cerere, costurile cursurilor aferente
masurilor de formare continua in temeiul paragrafului 1 teza 1 punctul 2
litera a, dupa cum urmeaza: 100% pentru intreprinderile cu mai putin de
zece angajati, 50% pentru intreprinderile cu zece pénd la 249 de
angajati, 25% pentru intreprinderile cu 250 si mai putin de 2.500 de
angajati si 15% pentru intreprinderile cu 2.500 sau mai multi angajati, ca
suma forfetara pentru perioada participarii angajatului la aceasta masura.
Aplicarea articolului 82 este exclusa.




(3) Ausgeschlossen von der Erstattung der Sozialversicherungsbeitrdge
nach Absatz 1 und der Erstattung der Lehrgangskosten nach Absatz 2 ist
die Teilnahme an MaBnahmen, zu deren Durchfiihrung der Arbeitgeber
auf Grund bundes- oder landesrechtlicher Regelungen verpflichtet ist.

§ 107 Anwendung anderer Vorschriften

(1) § 159 Absatz 1 Satz 2 Nummer 8 (ber das Ruhen des Anspruchs auf
Arbeitslosengeld wegen Sperrzeiten bei Meldeversdumnis gilt fir den
Anspruch auf Kurzarbeitergeld entsprechend.

(2) § 156 (ber das Ruhen des Anspruchs auf Arbeitslosengeld bei
Zusammentreffen mit anderen Sozialleistungen gilt flir den Anspruch auf
Kurzarbeitergeld entsprechend fiir die Félle, in denen eine Altersrente als
Vollrente zuerkannt ist.

§ 108 Verfiigung iiber das Kurzarbeitergeld

(1) § 48 des Ersten Buches zur Auszahlung von Leistungen bei Verletzung
der Unterhaltspflicht ist nicht anzuwenden.

(2) Fir die Zwangsvollstreckung in den Anspruch auf Kurzarbeitergeld gilt
der Arbeitgeber als Drittschuldner. Die Abtretung oder Verpféndung des
Anspruchs ist nur wirksam, wenn der Gldubiger sie dem Arbeitgeber
anzeigt.

(3) Hat ein Arbeitgeber oder eine von ihm bestellte Person durch eine der
in § 45 Absatz 2 Satz 3 des Zehnten Buches bezeichneten Handlungen
bewirkt, dass Kurzarbeitergeld zu Unrecht geleistet worden ist, so ist der
zu Unrecht geleistete Betrag vom Arbeitgeber zu ersetzen. Sind die zu
Unrecht geleisteten Betrdge sowohl vom Arbeitgeber zu ersetzen als auch

(3) Participarea la masuri pe care angajatorul este obligat sa le puna in
aplicare in temeiul legislatiei federale sau statale este exclusa de la
rambursarea contributiilor la asiguréarile sociale in temeiul alineatului 1 si
de la rambursarea costurilor cursurilor in temeiul alineatului 2.

§ 107 Aplicarea altor dispozitii

(1) Articolul 159 alineatul 1 teza 2 punctul 8 privind suspendarea
dreptului la indemnizatie de somaj din cauza perioadelor de interdictie
pentru neprezentare se aplica in mod corespunzator dreptului la
indemnizatie de somaj partial.

(2) Articolul 156 privind suspendarea dreptului la indemnizatie de somaj
atunci cdnd aceasta coincide cu alte prestatii sociale se aplica in mod
corespunzator dreptului la indemnizatie de somaj partial in cazurile in
care o pensie pentru limita de varsta a fost acordata ca pensie completa.

§ 108 Dispunerea asupra indemnizatiei de somaj tehnic

(1) Articolul 48 din Cartea intéi privind plata prestatiilor in cazul incalcarii
obligatiei de intretinere nu se aplica.

(2) In scopul procedurilor de executare silitd impotriva creantelor pentru
compensarea somajului redus, angajatorul este considerat tert debitor.
Cesiunea sau gajarea creantei produce efecte numai daca creditorul il
notifica pe angajator.

(3) Daca un angajator sau o persoand numita de acesta a cauzat plata
ilegald a compensatiei pentru somaj tehnic prin una dintre actiunile
descrise in articolul 45, alineatul 2, teza 3 din Cartea a zecea a Codului
Social, angajatorul trebuie sa ramburseze suma platita ilegal. Daca




von der Bezieherin oder dem Bezieher der Leistung zu erstatten, so
haften beide als Gesamtschuldner.

(4) Wird dber das Vermdgen eines Arbeitgebers, der von der Agentur flr
Arbeit Betrdge zur Auszahlung an die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer erhalten hat, diese aber noch nicht ausgezahlt hat, das
Insolvenzverfahren eréffnet, so kann die Agentur flir Arbeit diese Betrége
als Insolvenzgldubigerin zuriickverlangen.

§ 109 Verordnungsermidchtigung

(1) Das Bundesministerium flir Arbeit und Soziales wird erméchtigt, durch
Rechtsverordnung, die nicht der Zustimmung des Bundesrates bedarf, die
Wirtschaftszweige nach § 101 Absatz 1 Nummer 1 festzulegen. In der
Regel sollen hierbei der fachliche Geltungsbereich tarifvertraglicher
Regelungen beriicksichtigt und die Tarifvertragsparteien vorher angehért
werden.

(2) Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales wird ermé&chtigt, auf
Grundlage von Vereinbarungen der Tarifvertragsparteien durch
Rechtsverordnung, die nicht der Zustimmung des Bundesrates bedarf,
festzulegen, ob, in welcher Hohe und fiir welche Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer die ergdnzenden Leistungen nach § 102 Absatz 2 bis 4 in
den Zweigen des Baugewerbes und den einzelnen Wirtschaftszweigen
erbracht werden.

(3) Bei den Festlegungen nach den Absdtzen 1 und 2 ist zu
berticksichtigen, ob diese voraussichtlich in besonderem MaBe dazu
beitragen, die wirtschaftliche Tatigkeit in der Schlechtwetterzeit zu
beleben oder die Beschéaftigungsverhédltnisse der von saisonbedingten
Arbeitsausféllen betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu
stabilisieren.

(4) Die Bundesregierung wird ermé&chtigt, fiir den Fall auBergewdhnlicher
Verhéltnisse auf dem Arbeitsmarkt durch Rechtsverordnung, die nicht der

sumele platite ilegal trebuie rambursate atdt de angajator, cat si de
beneficiarul prestatiei, ambii sunt raspunzatori solidar.

(4) In cazul in care se deschide o procedurd de insolvents impotriva unui
angajator care a primit sume de la Agentia pentru Ocuparea Fortei de
Muncad pentru plata catre angajati, dar nu le-a platit inca, Agentia pentru
Ocuparea Fortei de Munca poate recupera aceste sume in calitate de
creditor al insolventei.

§ 109 Autorizatia de a emite regulamente

(1) Ministerul Federal al Muncii si Afacerilor Sociale este autorizat sa
defineascd, prin act normativ care nu necesitd aprobarea Bundesratului,
sectoarele economice in temeiul articolului 101 alineatul 1 punctul 1. De
regula, se tine cont de domeniul de aplicare al contractelor colective de
muncd, iar partile la contractele colective de munca trebuie consultate in
prealabil.

(2) Ministerul Federal al Muncii si Afacerilor Sociale este autorizat sa
stabileasca, pe baza acordurilor dintre péartile la negocierea colectiva,
printr-un act normativ care nu necesita aprobarea Bundesratului, daca, in
ce mdsurd si pentru care angajati se acorda prestatiile suplimentare in
temeiul articolului 102 alineatele 2-4 in ramurile industriei constructiilor si
in sectoarele economice individuale.

(3) La luarea deciziilor in temeiul alineatelor 1 si 2, se va lua in
considerare dacd aceste decizii sunt susceptibile de a contribui
semnificativ la stimularea activitatii economice in perioada meteorologica
nefavorabild sau la stabilizarea raporturilor de munca ale lucratorilor
afectati de intreruperile sezoniere ale muncii.

(4) Guvernul Federal este autorizat, in cazul unor circumstante
exceptionale pe piata muncii, sd prelungeasca perioada de acordare a




Zustimmung des Bundesrates bedarf, die Bezugsdauer flir das
Kurzarbeitergeld lUber die gesetzliche Bezugsdauer hinaus bis zur Dauer
von 24 Monaten zu verldngern. Die Rechtsverordnung ist zeitlich zu
befristen.

(5) Die Bundesregierung wird ermé&chtigt, fiir den Fall auBergewdhnlicher
Verhéltnisse auf dem Arbeitsmarkt durch Rechtsverordnung, die nicht der
Zustimmung des Bundesrates bedarf,

1. abweichend von § 96 Absatz 1 Satz 1 Nummer 4 den Anteil der in
dem Betrieb beschéftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
die von einem Entgeltausfall von jeweils mehr als 10 Prozent ihres
monatlichen Bruttoentgelts betroffen sein missen, auf bis zu 10
Prozent herabzusetzen,

2. abweichend von § 96 Absatz 4 Satz 2 Nummer 2 die
Vermeidbarkeit eines Arbeitsausfalls zu regeln, indem auf den
vollsténdigen oder teilweisen Einsatz von Erholungsurlaub
verzichtet wird,

3. abweichend von § 96 Absatz 4 Satz 2 Nummer 3 die
Vermeidbarkeit eines Arbeitsausfalls zu regeln, indem auf den
Einsatz von Arbeitszeitguthaben und negativen Arbeitszeitsalden
vollstdndig oder teilweise verzichtet wird.

Die Rechtsverordnung ist zeitlich zu befristen. Die Erm&chtigungen nach
Satz 1 treten mit Ablauf des 30. Juni 2023 auBer Kraft.

(6) Die Bundesregierung wird ermé&chtigt, fiir den Fall auBergewéhnlicher
Verhéltnisse auf dem Arbeitsmarkt durch Rechtsverordnung, die nicht der
Zustimmung des Bundesrates bedarf, eine vollsténdige oder teilweise
Erstattung der von den Arbeitgebern allein zu tragenden Beitrdge zur
Sozialversicherung fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die
Kurzarbeitergeld beziehen, einzufiihren. Die Rechtsverordnung ist zeitlich
zu befristen. Die Ermdachtigung nach Satz 1 tritt mit Ablauf des 30. Juni
2023 auBer Kraft.

indemnizatiei pentru somaj tehnic dincolo de perioada legala, péna la
maximum 24 de luni, prin intermediul unui act normativ care nu necesita
acordul Bundesratului (Consiliului Federal). Actul normativ este limitat in
timp.

(5) Guvernul Federal este autorizat, in cazul unor circumstante
exceptionale pe piata muncii, s& emita regulamente care nu necesita
aprobarea Bundesratului,

1. Contrar articolului 96 alineatul 1 propozitia 1 punctul 4, proportia
angajatilor din unitate care trebuie sa fie afectati de o pierdere de
venit mai mare de 10% din céastigul lor brut lunar se reduce la
pana la 10%.

2. Contrar articolului 96 alineatul 4 propozitia 2 punctul 2, evitarea
unei intreruperi de lucru se reglementeaza prin renuntarea la
utilizarea totala sau partiald a concediului recreativ,

3. Contrar articolului 96 alineatul 4 propozitia 2 punctul 3, evitarea
unei intreruperi a activitdtii se reglementeaza prin renuntarea
totald sau partiala la utilizarea creditelor de timp de lucru si a
soldurilor negative de timp de lucru.

Reglementarea legald trebuie sa fie limitatd in timp. Autorizatiile in
temeiul primei teze vor expira la 30 iunie 2023.

(6) Guvernul Federal este autorizat, in cazul unor circumstante
exceptionale pe piata muncii, sa introduca, prin act normativ care nu
necesitd acordul Bundesratului (Consiliului Federal), o rambursare
integrala sau partiala a contributiilor la asigurarile sociale, care va fi
suportatd exclusiv de angajatori pentru angajatii care primesc
compensatii pentru somaj tehnic. Actul normativ are o durata limitata.
Autorizatia prevazuta la prima teza expira la 30 iunie 2023.




(7) Die Bundesregierung wird ermdéchtigt, fiir den Fall auBergewdéhnlicher
Verhéltnisse auf dem Arbeitsmarkt durch Rechtsverordnung, die nicht der
Zustimmung des Bundesrates bedarf, abweichend von § 99 Absatz 2 Satz
1 zu bestimmen, dass die Anzeige lber den Arbeitsausfall auch dann als
rechtzeitig erstattet gilt, wenn die Anzeige im Folgemonat erstattet wird.
Die Rechtsverordnung ist zeitlich zu befristen. Die Ermd&chtigung nach
Satz 1 tritt mit Ablauf des 30. Juni 2023 auBer Kraft.

(8) Die Bundesregierung wird ermé&chtigt, fiir den Fall auBergewéhnlicher
Verhéltnisse auf dem Arbeitsmarkt durch Rechtsverordnung, die nicht der
Zustimmung des Bundesrates bedarf, festzulegen, dass Entgelt aus einer
geringfligigen Beschéftigung nach § 8 Absatz 1 Nummer 1 des Vierten
Buches, die wéhrend des Bezuges von Kurzarbeitergeld aufgenommen
worden ist, abweichend von § 106 Absatz 3 dem Ist-Entgelt nicht
hinzugerechnet wird. Die Rechtsverordnung ist zeitlich zu befristen. Die
Ermdchtigung nach Satz 1 tritt mit Ablauf des 30. Juni 2023 auBer Kraft.”

(7) Guvernul Federal este autorizat, in cazul unor circumstante
exceptionale pe piata muncii, s& prevada printr-un act normativ, care nu
necesita acordul Bundesratului, ca, fara a aduce atingere articolului 99
alineatul (2) teza 1, notificarea incetdrii activitdtii se considera, de
asemenea, depusa in termenul prevazut in Iluna urmdatoare. Actul
normativ are o durata limitata. Autorizatia prevazuta la teza 1 expira la
30 iunie 2023.

(8) Guvernul Federal este autorizat, in cazul unor circumstante
exceptionale pe piata muncii, s& prevada printr-un act normativ, care nu
necesitda acordul Bundesratului (Consiliului Federal), cd remuneratia din
activitatile marginale in temeiul articolului 8 alineatul 1 punctul 1 din
Cartea a patra a Codului Social, care a fost primitd in timpul primirii
indemnizatiei de somaj tehnic, nu se adauga la remuneratia efectiva, in
derogare de articolul 106 alineatul 3. Actul normativ este limitat in timp.
Autorizatia in temeiul tezei 1 expird la 30 iunie 2023.”

b. Legea privind timpul de lucru (ArbZG)¢®:

GERMANA

ROMANA

»8 3 Arbeitszeit der Arbeitnehmer

Die werktdgliche Arbeitszeit der Arbeitnehmer darf acht Stunden nicht
liberschreiten. Sie kann auf bis zu zehn Stunden nur verldngert werden,
wenn innerhalb von sechs Kalendermonaten oder innerhalb von 24

& 3 Orele de lucru ale angajatilor

Timpul zilnic de lucru al angajatilor nu trebuie sa depaseasca opt ore.
Acesta poate fi prelungit pdnad la zece ore doar daca, in termen de sase
luni calendaristice sau in termen de 24 de saptaméni, timpul mediu zilnic
de lucru nu depdseste opt ore.

% Legea din 6 iunie 1994 privind timpul de lucru, disponibild la: https://www.gesetze-im-internet.de/arbza/



https://www.gesetze-im-internet.de/arbzg/

Wochen im Durchschnitt acht Stunden werktdglich nicht (berschritten
werden.

§ 7 Abweichende Regelungen

(1) In einem Tarifvertrag oder auf Grund eines Tarifvertrags in einer
Betriebs- oder Dienstvereinbarung kann zugelassen werden,
1. abweichend von § 3

a) die Arbeitszeit tiber zehn Stunden werkté&glich zu verléngern,
wenn in die Arbeitszeit regelmédBig und in erheblichem Umfang
Arbeitsbereitschaft oder Bereitschaftsdienst fallt,
b) einen anderen Ausgleichszeitraum festzulegen,
c) (weggefallen)

2. abweichend von § 4 Satz 2 die Gesamtdauer der Ruhepausen in
Schichtbetrieben und Verkehrsbetrieben auf Kurzpausen von
angemessener Dauer aufzuteilen,

3. abweichend von § 5 Abs. 1 die Ruhezeit um bis zu zwei Stunden
zu kirzen, wenn die Art der Arbeit dies erfordert und die Klrzung der
Ruhezeit innerhalb eines festzulegenden Ausgleichszeitraums
ausgeglichen wird,

4. abweichend von § 6 Abs. 2
a) die Arbeitszeit (ber zehn Stunden werktdglich hinaus zu
verldngern, wenn in die Arbeitszeit regelméBig und in
erheblichem Umfang Arbeitsbereitschaft oder Bereitschaftsdienst
fallt,
b) einen anderen Ausgleichszeitraum festzulegen,

5. den Beginn des siebenstiindigen Nachtzeitraums des § 2 Abs. 3
auf die Zeit zwischen 22 und 24 Uhr festzulegen.

§ 7 Reglementari privind derogarile

(1) Un contract colectiv de munca, un contract de munca sau un contract
de prestari servicii bazat pe un contract colectiv de munca poate permite,

1. abaterede la § 3
a) sa prelungeasca programul de lucru peste zece ore pe zi
lucratoare, daca serviciul de garda sau serviciul de rezerva se
incadreaza in mod regulat si intr-o masurd semnificativa in
programul de lucru,
b) sa stabileasca o perioadd de compensare diferita

2. Contrar articolului 4 teza a 2-a, durata totald a pauzelor de odihna in
cadrul operatiunilor in ture si al intreprinderilor de transport trebuie
Impartita in pauze scurte de o durata corespunzatoare.

3.Fara a aduce atingere prevederilor articolului 5 alineatul (1), perioada
de odihnd poate fi redusd cu péna la doud ore, daca natura muncii o
impune, iar reducerea perioadei de odihnd este compensatd intr-o
perioada de compensare specificata.

4.abatere de la Sectiunea 6 Alineatul 2
a) sa prelungeasca programul de lucru peste zece ore pe zi
lucratoare, daca serviciul de garda sau serviciul de rezerva se
Incadreaza in mod regulat si intr-o mdasurd semnificativa in
programul de lucru,
b) sa stabileasca o perioada de compensare diferita

5. sa stabileasca inceputul perioadei de noapte de sapte ore din Sectiunea
2 Paragraful 3 la momentul cuprins intre orele 22:00 si miezul noptii.




(2) Sofern der Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer durch einen
entsprechenden Zeitausgleich gewdéhrleistet wird, kann in einem
Tarifvertrag oder auf Grund eines Tarifvertrags in einer Betriebs- oder
Dienstvereinbarung ferner zugelassen werden,

1. abweichend von § 5 Abs. 1 die Ruhezeiten bei Rufbereitschaft den
Besonderheiten dieses Dienstes anzupassen, insbesondere
Kirzungen der Ruhezeit infolge von Inanspruchnahmen wadhrend
dieses Dienstes zu anderen Zeiten auszugleichen,

2. die Regelungen der §§ 3, 5 Abs. 1 und § 6 Abs. 2 in der
Landwirtschaft der Bestellungs- und Erntezeit sowie den
Witterungseinfliissen anzupassen,

3. die Regelungen der §§ 3, 4, 5 Abs. 1 und § 6 Abs. 2 bei der
Behandlung, Pflege und Betreuung von Personen der Eigenart
dieser Tétigkeit und dem Wohl dieser Personen entsprechend
anzupassen,

4. die Regelungen der §§ 3, 4, 5 Abs. 1 und § 6 Abs. 2 bei

Verwaltungen und Betrieben des Bundes, der Lédnder, der
Gemeinden und sonstigen Kbérperschaften, Anstalten und
Stiftungen des éffentlichen Rechts sowie bei anderen

Arbeitgebern, die der Tarifbindung eines fiir den O&ffentlichen
Dienst geltenden oder eines im wesentlichen inhaltsgleichen
Tarifvertrags unterliegen, der Eigenart der Tétigkeit bei diesen
Stellen anzupassen.

(2a) In einem Tarifvertrag oder auf Grund eines Tarifvertrags in einer
Betriebs- oder Dienstvereinbarung kann abweichend von den §§ 3, 5 Abs.
1 und § 6 Abs. 2 zugelassen werden, die werktdgliche Arbeitszeit auch
ohne Ausgleich l(ber acht Stunden zu verlédngern, wenn in die Arbeitszeit
regelmédBig wund in erheblichem Umfang Arbeitsbereitschaft oder
Bereitschaftsdienst fallt und durch besondere Regelungen sichergestellt
wird, dass die Gesundheit der Arbeitnehmer nicht geféhrdet wird.

(2) Cu conditia ca protectia sanatatii angajatilor sa fie asigurata prin timp
liber compensatoriu corespunzator, aceasta poate fi permisa si printr-un
contract colectiv de munca sau, pe baza unui contract colectiv de munca,
intr-un contract de munca sau de prestari servicii,

1. Contrar articolului 5 alineatul (1), perioadele de odihna din timpul
serviciului de garda trebuie adaptate caracteristicilor specifice ale acestui
serviciu, In special pentru a compensa reducerile timpului de odihna
rezultate din apelul la alte momente in timpul acestui serviciu.

2. sa adapteze reglementarile din sectiunile 3, 5 alineatul 1 si sectiunea 6
alineatul 2 in agricultura la sezonul de plantare si recoltare, precum si la
conditiile meteorologice,

3. sad adapteze prevederile sectiunilor 3, 4, 5 alineatul 1 si sectiunii 6
alineatul 2 la tratamentul, ingrijirea si sprijinul persoanelor, in
conformitate cu natura acestei activitati si cu bundstarea acestor
persoane,

4.Dispozitiile articolelor 3, 4, 5 alineatul 1 si 6 alineatul 2 se adapteaza la
natura specificd a muncii desfasurate in cadrul administratiilor si
intreprinderilor Guvernului Federal, al landurilor, al municipalitatilor si al
altor corporatii, institutii si fundatii publice, precum si la alti angajatori
care sunt supusi contractului colectiv de munca aplicabil serviciului public
sau unui contract colectiv de munca cu continut in esenta acelasi.

(2a) Intr-un contract colectiv de muncé sau in baza unui contract colectiv
de munca dintr-un contract de munca sau de prestari servicii, se poate
permite, prin derogare de la sectiunile 3, 5 paragraful 1 si 6 paragraful 2,
prelungirea timpului de lucru zilnic peste opt ore fard compensatie, daca
serviciul de garda sau serviciul de rezerva se incadreaza in mod regulat si
Intr-o masura semnificativa in timpul de lucru si daca reglementarile
speciale garanteaza ca sanatatea lucratorilor nu este pusa in pericol.




(3) Im Geltungsbereich eines Tarifvertrags nach Absatz 1, 2 oder 2a
kénnen abweichende tarifvertragliche Regelungen im Betrieb eines nicht
tarifgebundenen Arbeitgebers durch Betriebs- oder Dienstvereinbarung
oder, wenn ein Betriebs- oder Personalrat nicht besteht, durch schriftliche
Vereinbarung zwischen dem Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer
libernommen werden. Kdénnen auf Grund eines solchen Tarifvertrags
abweichende Regelungen in einer Betriebs- oder Dienstvereinbarung
getroffen werden, kann auch in Betrieben eines nicht tarifgebundenen
Arbeitgebers davon Gebrauch gemacht werden. Eine nach Absatz 2 Nr. 4
getroffene abweichende tarifvertragliche Regelung hat zwischen nicht
tarifgebundenen Arbeitgebern und Arbeitnehmern Geltung, wenn
zwischen ihnen die Anwendung der flr den &6ffentlichen Dienst geltenden
tarifvertraglichen Bestimmungen vereinbart ist und die Arbeitgeber die
Kosten des Betriebs (berwiegend mit Zuwendungen im Sinne des
Haushaltsrechts decken.

(4) Die Kirchen und die ©6ffentlich-rechtlichen Religionsgesellschaften
kénnen die in Absatz 1, 2 oder 2a genannten Abweichungen in ihren
Regelungen vorsehen.

(5) In einem Bereich, in dem Regelungen durch Tarifvertrag
Ublicherweise nicht getroffen werden, kbnnen Ausnahmen im Rahmen des
Absatzes 1, 2 oder 2a durch die Aufsichtsbehérde bewilligt werden, wenn
dies aus betrieblichen Griinden erforderlich ist und die Gesundheit der
Arbeitnehmer nicht geféhrdet wird.

(6) Die Bundesregierung kann durch Rechtsverordnung mit Zustimmung
des Bundesrates Ausnahmen im Rahmen des Absatzes 1 oder 2 zulassen,
sofern dies aus betrieblichen Griinden erforderlich ist und die Gesundheit
der Arbeitnehmer nicht geféhrdet wird.

(7) Auf Grund einer Regelung nach Absatz 2a oder den Absétzen 3 bis 5
jeweils in Verbindung mit Absatz 2a darf die Arbeitszeit nur verldngert
werden, wenn der Arbeitnehmer schriftlich eingewilligt hat. Der

(3) In cadrul unui contract colectiv de muncé in temeiul alineatelor 1, 2
sau 2a, se pot adopta prevederi derogatorii ale contractului colectiv de
muncd In cadrul unitatii unui angajator care nu este obligat prin
contractul colectiv de munca, prin intermediul unui contract de munca sau
al unui contract de prestari servicii sau, in cazul in care nu exista un
consiliu de intreprindere sau un consiliu al personalului, prin intermediul
unui acord scris intre angajator si angajat. Dacd se pot prevedea
prevederi derogatorii intr-un contract de munca sau intr-un contract de
prestari servicii pe baza unui astfel de contract colectiv, acestea pot fi
utilizate si in unitatile unui angajator care nu este obligat prin contractul
colectiv de munca. O prevedere derogatorie a contractului colectiv de
muncé, adoptatd in temeiul alineatului 2, nr. 4, se aplica intre angajatori
si angajatii care nu sunt obligati prin contractul colectiv de munca, daca
acestia au convenit asupra aplicarii prevederilor contractului colectiv de
munca aplicabile serviciului public, iar angajatorii acoperd majoritatea
costurilor unitatii cu subventii in sensul legislatiei bugetare.

(4) Bisericile si societatile religioase de drept public pot prevedea in
regulamentele lor derogarile mentionate la alineatele 1, 2 sau 2a.

(5) Intr-un domeniu in care reglementérile nu se stabilesc de obicei prin
contract colectiv, autoritatea de supraveghere poate acorda exceptii in
temeiul alineatelor 1, 2 sau 2a, daca acest lucru este necesar din motive
operationale si sandtatea angajatilor nu este pusa in pericol.

(6) Guvernul Federal poate, prin act normativ, cu acordul Bundesratului,
sa permita exceptii in cadrul paragrafului 1 sau 2, cu conditia ca acest
lucru sa fie necesar din motive operationale si sa nu fie pusa in pericol
sanatatea angajatilor.

(7) Prelungirea programului de lucru poate fi efectuatd numai in temeiul
unei prevederi de la alineatul 2a sau de la alineatele 3-5, fiecare
coroborat cu alineatul 2a, daca angajatul si-a dat consimtaméantul scris.
Angajatul isi poate retrage acest consimtamént in scris, cu un preaviz de




Arbeitnehmer kann die Einwilligung mit einer Frist von sechs Monaten
schriftlich widerrufen. Der Arbeitgeber darf einen Arbeitnehmer nicht
benachteiligen, weil dieser die Einwilligung zur Verléngerung der
Arbeitszeit nicht erklért oder die Einwilligung widerrufen hat.

(8) Werden Regelungen nach Absatz 1 Nr. 1 und 4, Absatz 2 Nr. 2 bis 4
oder solche Regelungen auf Grund der Absédtze 3 und 4 zugelassen, darf
die Arbeitszeit 48 Stunden wéchentlich im Durchschnitt von zwdlf
Kalendermonaten nicht (berschreiten. Erfolgt die Zulassung auf Grund
des Absatzes 5, darf die Arbeitszeit 48 Stunden wdéchentlich im
Durchschnitt von sechs Kalendermonaten oder 24 Wochen nicht
liberschreiten.

(9) Wird die werktdgliche Arbeitszeit (ber zwdlf Stunden hinaus
verldngert, muss im unmittelbaren Anschluss an die Beendigung der
Arbeitszeit eine Ruhezeit von mindestens elf Stunden gewéhrt werden.
Nichtamtliches Inhaltsverzeichnis

sase luni. Angajatorul nu poate discrimina un angajat pentru ca acesta nu
si-a dat consimtaméntul pentru o prelungire a programului de lucru sau
si-a retras consimtamantul.

(8) In cazul in care sunt permise aranjamente in temeiul alineatului (1),
punctele 1 si 4, alineatului (2), punctele 2-4 sau astfel de aranjamente
sunt permise in temeiul alineatelor (3) si 4, timpul mediu de lucru nu
poate depasi 48 de ore pe saptaména pe o perioada de doudsprezece luni
calendaristice.

In cazul in care aranjamentele sunt permise in temeiul alineatului (5),
timpul mediu de lucru nu poate depasi 48 de ore pe saptdména pe o
perioada de sase luni calendaristice sau 24 de saptamani.

(9) Daca timpul de lucru zilnic se prelungeste peste douasprezece ore,
imediat dupa incheierea timpului de lucru trebuie acordatd o perioada de
odihna de cel putin unsprezece ore.”

c. SGB IV’ (time banks):

GERMANA

ROMANA

§ 7b Wertguthabenvereinbarung

Eine Wertguthabenvereinbarung liegt vor, wenn
1. der Aufbau des Wertguthabens auf Grund einer schriftlichen
Vereinbarung erfolgt,

~»8 7b contract de credit

Un contract de credit de valoare exista atunci cand
1. Acumularea creditului de valoare se bazeaza pe un acord scris.
2. Prezentul acord nu are ca scop asigurarea unei structuri flexibile a
programului de lucru zilnic sau saptadméanal sau echilibrarea
productiei operationale si a ciclurilor de timp de lucru.

” Disponibil la https://www.gesetze-im-internet.de/sgb_4/




diese Vereinbarung nicht das Ziel der flexiblen Gestaltung der
werktdglichen oder wéchentlichen Arbeitszeit oder den Ausgleich
betrieblicher Produktions- und Arbeitszeitzyklen verfolgt,
Arbeitsentgelt in das Wertguthaben eingebracht wird, um es fir
Zeiten der Freistellung von der Arbeitsleistung oder der
Verringerung der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zu
entnehmen,

das aus dem Wertguthaben féllige Arbeitsentgelt mit einer vor
oder nach der Freistellung von der Arbeitsleistung oder der
Verringerung der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit erbrachten
Arbeitsleistung erzielt wird und

das féllige Arbeitsentgelt insgesamt die Geringfligigkeitsgrenze
lbersteigt, es sei denn, die Beschdéftigung wurde vor der
Freistellung als geringfiigige Beschéftigung ausgelbt.

§ 7c Verwendung von Wertguthaben

(1) Das Wertguthaben auf Grund einer Vereinbarung nach § 7b kann bis
zum Ablauf des Kalendermonats des Erreichens der Regelaltersgrenze
nach dem Sechsten Buch in Anspruch genommen werden

1.

a)

b)

c)

flir gesetzlich geregelte vollstédndige oder teilweise Freistellungen
von der Arbeitsleistung oder gesetzlich geregelte Verringerungen
der Arbeitszeit, insbesondere fiir Zeiten,

in denen der Beschéftigte eine Freistellung nach § 3 des
Pflegezeitgesetzes oder nach § 2 des Familienpflegezeitgesetzes
verlangen kann,

in denen der Beschéftigte nach § 15 des Bundeselterngeld- und
Elternzeitgesetzes ein Kind selbst betreut und erzieht,

fur die der Beschéftigte eine Verringerung seiner vertraglich
vereinbarten Arbeitszeit nach § 8 oder § 9a des Teilzeit- und
Befristungsgesetzes verlangen kann; § 8 des Teilzeit- und
Befristungsgesetzes gilt mit der MaBgabe, dass die Verringerung

Remuneratia se contribuie la contul de valoare pentru a fi retrasa
pentru perioadele de concediu de la serviciu sau reducerea
programului de lucru convenit contractual,

remuneratia cuvenitd din contul de valoare este castigatd prin
munca prestata inainte sau dupd eliberarea din serviciu sau
reducerea programului de lucru convenit contractual si
remuneratia totald cuvenitd depdseste pragul de ocupare a fortei
de munca marginale, cu exceptia cazului in care angajarea a fost
efectuata ca angajare marginala inainte de scutire.

§ 7c Utilizarea creditelor de valoare

(1) Creditul de valoare bazat pe un acord in temeiul articolului 7b poate fi
utilizat pédna la sfarsitul lunii calendaristice in care se implineste varsta
standard de pensionare in conformitate cu Cartea a sasea.

1.

a)

b)

c)

pentru scutiri totale sau partiale de la munca reglementate prin
lege sau reduceri ale programului de lucru reglementate prin lege,
in special pentru perioade,

in care angajatul poate solicita concediu medical in conformitate
cu sectiunea 3 din Legea privind concediul de ingrijire medicala
sau sectiunea 2 din Legea privind concediul de ingrijire medicala
familiala,

in care angajatul ingrijeste personal si creste un copil in
conformitate cu Sectiunea 15 din Legea federala privind
indemnizatia parentala si concediul parental,

pentru care angajatul poate solicita o reducere a programului de
lucru convenit contractual in conformitate cu articolul 8 sau
articolul 9a din Legea privind angajarea cu fractiune de norma si




der Arbeitszeit auf die Dauer der Entnahme aus dem
Wertguthaben befristet werden kann,

2. fur vertraglich vereinbarte vollstandige oder teilweise Freistellungen
von der Arbeitsleistung oder vertraglich vereinbarte Verringerungen der
Arbeitszeit, insbesondere flir Zeiten,

a) die unmittelbar vor dem CZeitpunkt liegen, zu dem der
Beschéftigte eine Rente wegen Alters nach dem Sechsten Buch
bezieht oder beziehen kdénnte oder die dariiber hinaus ldngstens
bis zum Ablauf des Kalendermonats des Erreichens der
Regelaltersgrenze nach dem Sechsten Buch reichen oder

b) in denen der Beschéftigte an beruflichen
QualifizierungsmaBnahmen teilnimmt.

(2) Die Vertragsparteien kénnen die Zwecke, fir die das Wertguthaben in
Anspruch genommen werden kann, in der Vereinbarung nach § 7b
abweichend von Absatz 1 auf bestimmte Zwecke beschrdnken.

§ 7d Fiihrung und Verwaltung von Wertguthaben

(1) Wertguthaben sind als Arbeitsentgeltguthaben einschlieBlich des
darauf entfallenden Arbeitgeberanteils am
Gesamtsozialversicherungsbeitrag zu fiihren. Die Arbeitszeitguthaben sind
in Arbeitsentgelt umzurechnen.

(2) Arbeitgeber haben Beschéftigte mindestens einmal jéhrlich in
Textform (ber die Hbhe ihres im Wertguthaben enthaltenen
Arbeitsentgeltguthabens zu unterrichten.

(3) Fir die Anlage von Wertguthaben gelten die Vorschriften (ber die
Anlage der Mittel von Versicherungstrdgern nach dem Vierten Titel des
Vierten Abschnitts entsprechend, mit der MaBgabe, dass eine Anlage in

pe durata determinata; articolul 8 din Legea privind angajarea cu
fractiune de normda si pe duratd determinata se aplica cu conditia
ca reducerea programului de lucru sa poata fi limitata la durata
retragerii din contul de timp,

2. pentru scutiri totale sau partiale de la munca convenite contractual sau
reduceri ale programului de lucru convenite contractual, in special pentru
perioade,

a) care se situeazd imediat inainte de momentul in care angajatul
primeste sau ar putea primi o pensie pentru limitd de véarsta in
temeiul Cartii a sasea sau care, dincolo de aceasta, se extind cel
mult pdna la sfarsitul lunii calendaristice in care se atinge vérsta
standard de pensionare in temeiul Cartii a sasea sau

b) in care angajatul participa la masuri de formare profesionala.

(2) Partile contractante pot, in acordul incheiat in temeiul articolului 7b,
sa limiteze scopurile pentru care creditul de valoare poate fi utilizat in
scopuri specifice, fara a aduce atingere prevederilor alineatului 1

§ 7d Gestionarea si administrarea creditelor de valoare

(1) Creditele de valoare se trateaza ca credite salariale, inclusiv cota
angajatorului din totalul contributiilor de asigurari sociale.
Creditele pentru timpul de lucru se transforma in salarii.

(2) Angajatorii trebuie sa informeze angajatii cel putin o data pe an,
in format text, cu privire la cuantumul creditelor lor salariale
continute in contul de timp.

(3) Dispozitiile care reglementeaza investitiile de fonduri de catre
asiguratori in temeiul Titlului Patru al Sectiunii a Patra se aplica
mutatis mutandis investitiilor in credite de valoare, cu conditia ca
investitiile in actiuni sau fonduri de actiuni sa fie permise de pdna




Aktien oder Aktienfonds bis zu einer Héhe von 20 Prozent zulédssig und ein
Riickfluss zum Zeitpunkt der Inanspruchnahme des Wertguthabens
mindestens in der H6he des angelegten Betrages gewdéhrleistet ist. Ein
héherer Anlageanteil in Aktien oder Aktienfonds ist zuldssig, wenn
1. dies in einem Tarifvertrag oder auf Grund eines Tarifvertrages in
einer Betriebsvereinbarung vereinbart ist oder
2. das Wertguthaben nach der Wertguthabenvereinbarung
ausschlieBlich fiir Freistellungen nach § 7c Absatz 1 Nummer 2
Buchstabe a in Anspruch genommen werden kann.

§ 7e Insolvenzschutz

(1) Die Vertragsparteien treffen im Rahmen ihrer Vereinbarung nach § 7b
durch den Arbeitgeber zu erfiillende Vorkehrungen, um das Wertguthaben
einschlieBlich des darin enthaltenen Gesamtsozialversicherungsbeitrages
gegen das Risiko der Insolvenz des Arbeitgebers vollsténdig abzusichern,
soweit
1. ein Anspruch auf Insolvenzgeld nicht besteht und wenn
2. das Wertguthaben des Beschéftigten einschlieBlich des darin
enthaltenen Gesamtsozialversicherungsbeitrages einen Betrag in
Hoéhe der monatlichen BezugsgréBe (bersteigt.

In einem Tarifvertrag oder auf Grund eines Tarifvertrages in einer
Betriebsvereinbarung kann ein von Satz 1 Nummer 2 abweichender
Betrag vereinbart werden.

(2) Zur Erfillung der Verpflichtung nach Absatz 1 sind Wertguthaben
unter Ausschluss der Riickfiihrung durch einen Dritten zu fihren, der im
Fall der Insolvenz des Arbeitgebers flir die Erfiillung der Anspriiche aus
dem Wertguthaben fiir den Arbeitgeber einsteht, insbesondere in einem
Treuhandverhéltnis, das die unmittelbare Ubertragung des
Wertguthabens in das Vermégen des Dritten und die Anlage des
Wertguthabens auf einem offenen Treuhandkonto oder in anderer

la 20% si ca un randament la momentul retragerii creditului de
valoare sa fie garantat cel putin in suma investitd. O cota-parte
mai mare de investitie in actiuni sau fonduri de actiuni este
permisa daca
1. acest lucru este convenit intr-un contract colectiv de
munca sau intr-un acord de intreprindere bazat pe un
contract colectiv de muncé sau
2. Soldul creditor conform acordului privind soldul creditor
poate fi utilizat numai pentru scutiri in temeiul articolului
7c alineatul 1 numarul 2 litera a.

§ 7e Protectie in caz de insolventa

(1) In cadrul acordului lor in temeiul articolului 7b, pértile contractante
vor lua masuri care trebuie indeplinite de catre angajator pentru a proteja
integral contul de valori, inclusiv contributia totald la asigurdarile sociale
continutad in acesta, impotriva riscului de insolventd a angajatorului, in
masura in care

1. nu exista dreptul la despagubiri pentru insolventa si daca

2. Contul de valoare al angajatului, inclusiv contributia totala la
asigurdrile sociale continutd in acesta, depdseste o sumé egala cu suma
lunara de referinta.

Un contract colectiv de munca sau un acord de intreprindere bazat pe un
contract colectiv de munca poate stipula o suma care se abate de la teza
1 punctul 2.

(2) Pentru indeplinirea obligatiei prevazute la alineatul 1, conturile de
valoare trebuie gestionate de o tertd parte, excluzdnd restituirea
acestora. Aceastd tertd parte este raspunzatoare pentru creantele
angajatorului care decurg din contul de valoare in cazul insolventei
angajatorului, in special printr-un contract de trust care asigura transferul
direct al contului de valoare catre activele tertei parti si investirea
contului de valoare intr-un cont fiduciar deschis sau intr-un alt mod




geeigneter Weise sicherstellt. Die Vertragsparteien kénnen in der
Vereinbarung nach § 7b ein anderes, einem Treuhandverhéltnis im Sinne
des Satzes 1 gleichwertiges Sicherungsmittel vereinbaren, insbesondere
ein Versicherungsmodell oder ein schuldrechtliches Verpfandungs- oder
Birgschaftsmodell mit ausreichender Sicherung gegen Kindigung.

(3) Keine geeigneten Vorkehrungen sind bilanzielle Riickstellungen sowie
zwischen Konzernunternehmen (§ 18 des Aktiengesetzes) begriindete

Einstandspflichten, insbesondere Blrgschaften, Patronatserkldrungen
oder Schuldbeitritte.
(4) Der Arbeitgeber hat den Beschéftigten unverziglich Uber die

Vorkehrungen zum Insolvenzschutz in geeigneter Weise schriftlich zu
unterrichten, wenn das Wertguthaben die in Absatz 1 Satz 1 Nummer 2
genannten Voraussetzungen erfillt.

(5) Hat der Beschéftigte den Arbeitgeber schriftlich aufgefordert, seinen
Verpflichtungen nach den Absédtzen 1 bis 3 nachzukommen und weist der
Arbeitgeber dem Beschiéftigten nicht innerhalb von zwei Monaten nach
der  Aufforderung die Erfiillung seiner Verpflichtung zur
Insolvenzsicherung des Wertguthabens nach, kann der Beschéftigte die
Vereinbarung nach § 7b mit sofortiger Wirkung kundigen; das
Wertguthaben ist nach MaBgabe des § 23b Absatz 2 aufzulésen.

(6) Stellt der Trdger der Rentenversicherung bei der Priifung des
Arbeitgebers nach § 28p fest, dass
1. fur ein Wertguthaben keine Insolvenzschutzregelung getroffen
worden ist,
2. die gewdhlten Sicherungsmittel nicht geeignet sind im Sinne des
Absatzes 3,
3. die Sicherungsmittel in ihrem Umfang das Wertguthaben um
mehr als 30 Prozent unterschreiten oder
4. die Sicherungsmittel den im Wertguthaben
Gesamtsozialversicherungsbeitrag nicht umfassen,

enthaltenen

adecvat. Partile contractante pot conveni in acordul in temeiul articolului
7b asupra unui alt instrument de garantie echivalent unui contract de
trust in sensul tezei 1, in special un model de asigurare sau un model de
gaj sau garantie contractuala cu garantii suficiente impotriva rezilierii.

(3) Prevederile din situatiile financiare si garantiile, in special garantiile,
scrisorile de conciliere sau asumdrile de datorii, stabilite intre societatile
din grup (articolul 18 din Legea privind societatile pe actiuni) nu sunt
considerate prevederi adecvate.

(4) Angajatorul va informa imediat, in scris, angajatul, intr-un mod
corespunzator, cu privire la acordurile de protectie impotriva insolventei,
daca contul de valoare indeplineste conditiile prevazute la alineatul 1 teza
1 punctul 2.

(5) In cazul in care angajatul a solicitat in scris angajatorului s& isi
indeplineasca obligatiile prevazute la alineatele 1-3, iar angajatorul nu ii
furnizeazd angajatului dovada indeplinirii obligatiei sale de a asigura
protectia impotriva insolventei pentru contul de valoare in termen de
doua luni de la solicitare, angajatul poate rezilia acordul in temeiul
articolului 7b cu efect imediat; contul de valoare se dizolvad in
conformitate cu articolul 23b alineatul 2.

(6) Daca institutia de asigurare pentru pensii constatd, in timpul
verificarii angajatorului in temeiul articolului 28p, ca
1. Nu s-a incheiat niciun acord de protectie impotriva insolventei
pentru un sold creditor de valoare
2. masurile de securitate selectate nu sunt adecvate in sensul
alineatului (3),
3. masurile de securitate sunt inferioare soldului valoric cu mai mult
de 30% sau




weist er in dem Verwaltungsakt nach § 28p Absatz 1 Satz 5 den in dem
Wertguthaben enthaltenen und vom Arbeitgeber zu zahlenden
Gesamtsozialversicherungsbeitrag aus. Weist der Arbeitgeber dem Trdger
der Rentenversicherung innerhalb von zwei Monaten nach der
Feststellung nach Satz 1 nach, dass er seiner Verpflichtung nach Absatz 1
nachgekommen ist, entfallt die Verpflichtung zur sofortigen Zahlung des
Gesamtsozialversicherungsbeitrages. Hat der Arbeitgeber den Nachweis
nach Satz 2 nicht innerhalb der dort vorgesehenen Frist erbracht, ist die
Vereinbarung nach § 7b als von Anfang an unwirksam anzusehen,; das
Wertguthaben ist aufzulésen.

(7) Kommt es wegen eines nicht geeigneten oder nicht ausreichenden
Insolvenzschutzes zu einer Verringerung oder einem Verlust des
Wertguthabens, haftet der Arbeitgeber fiir den entstandenen Schaden. Ist
der Arbeitgeber eine juristische Person oder eine Gesellschaft ohne
Rechtspersénlichkeit haften auch die organschaftlichen Vertreter
gesamtschuldnerisch flir den Schaden. Der Arbeitgeber oder ein
organschaftlicher Vertreter haften nicht, wenn sie den Schaden nicht zu
vertreten haben.

(8) Eine Beendigung, Auflésung oder Kindigung der Vorkehrungen zum
Insolvenzschutz  vor der bestimmungsgemdaBen  Auflésung des
Wertguthabens ist unzuldssig, es sei denn, die Vorkehrungen werden mit
Zustimmung des Beschéftigten durch einen mindestens gleichwertigen
Insolvenzschutz abgeldst.

(9) Die Absédtze 1 bis 8 finden keine Anwendung gegeniiber dem Bund,
den Ldndern, Gemeinden, Kérperschaften, Stiftungen und Anstalten des
offentlichen Rechts, U(ber deren Vermdgen die Eréffnung des
Insolvenzverfahrens nicht zuldssig ist, sowie solchen juristischen

4. masurile de securitate nu includ contributia totala la asigurdarile
sociale continuta in contul de valori,

In actul administrativ in temeiul articolului 28p, alineatul 1, teza a 5-a,
angajatorul trebuie sa specifice contributia totald la asigurarile sociale
inclusa in soldul contului de timp si platibila de catre angajator. Daca
angajatorul dovedeste institutiei de asigurari de pensii in termen de doua
luni de la constatarea in temeiul tezei 1 ca si-a indeplinit obligatia in
temeiul alineatului 1, obligatia de a plati contributia totald la asigurdarile
sociale inceteaza imediat. Daca angajatorul nu furnizeaza dovada in
temeiul tezei 2 in termenul prevazut in aceasta, acordul in temeiul
articolului 7b este considerat invalid de la bun inceput; soldul contului de
timp trebuie reziliat.

(7) Daca valoarea contului de economii al angajatului este redusa sau
pierdutd din cauza unei protectii inadecvate sau insuficiente impotriva
insolventei, angajatorul este raspunzator pentru daunele rezultate. Daca
angajatorul este o persoana juridica sau un parteneriat fard personalitate
juridica, administratorii acestuia sunt, de asemenea, raspunzatori solidar
pentru daune. Angajatorul sau un administrator nu este raspunzator daca
nu este responsabil pentru daune.

(8) Incetarea, dizolvarea sau anularea acordurilor de protectie impotriva
insolventei inainte de dizolvarea programata a contului de valoare nu este
permisd, cu exceptia cazului in care acordurile sunt inlocuite cu o
protectie impotriva insolventei de o valoare cel putin echivalenta, cu
acordul angajatului.

(9) Alineatele 1-8 nu se aplicd Federatiei, Landurilor, municipalitatilor,
corporatiilor publice, fundatiilor si institutiilor ale caror active nu sunt
permise proceduri de insolventa, nici persoanelor juridice de drept public
pentru care Federatia, un Land sau o municipalitate garanteaza
solvabilitatea prin lege.




Personen des offentlichen Rechts, bei denen der Bund, ein Land oder eine
Gemeinde kraft Gesetzes die Zahlungsfdhigkeit sichert.
Nichtamtliches Inhaltsverzeichnis

§ 7f Ubertragung von Wertguthaben

(1) Bei Beendigung der Beschéaftigung kann der Beschéftigte durch
schriftliche Erkldrung gegeniber dem bisherigen Arbeitgeber verlangen,
dass das Wertguthaben nach § 7b

1. auf den neuen Arbeitgeber libertragen wird, wenn dieser mit dem
Beschéftigten eine Wertguthabenvereinbarung nach § 7b
abgeschlossen und der Ubertragung zugestimmt hat,

2. auf die Deutsche Rentenversicherung Bund Ubertragen wird,
wenn das Wertguthaben einschlieBlich des
Gesamtsozialversicherungsbeitrages einen Betrag in HOhe des
Sechsfachen der monatlichen BezugsgréBe Ulbersteigt; die
Riickiibertragung ist ausgeschlossen.

Nach der Ubertragung sind die mit dem Wertguthaben verbundenen
Arbeitgeberpflichten vom neuen Arbeitgeber oder von der Deutschen
Rentenversicherung Bund zu erfiillen.

(2) Im Fall der Ubertragung auf die Deutsche Rentenversicherung Bund
kann der Beschéftigte das Wertguthaben fiir Zeiten der Freistellung von
der Arbeitsleistung und Zeiten der Verringerung der vertraglich
vereinbarten Arbeitszeit nach § 7c Absatz 1 sowie auch auBerhalb eines
Arbeitsverhéltnisses fiir die in § 7c Absatz 1 Nummer 2 Buchstabe a
genannten Zeiten in Anspruch nehmen. Der Antrag ist spétestens einen
Monat vor der begehrten Freistellung schriftlich bei der Deutschen
Rentenversicherung Bund zu stellen; in dem Antrag ist auch anzugeben,
in welcher Hbéhe Arbeitsentgelt aus dem Wertguthaben entnommen
werden soll; dabei ist § 7 Absatz 1a Satz 1 Nummer 2 zu berticksichtigen.

§ 7f Transferul creditelor de valoare

(1) La incetarea contractului de munca, angajatul poate solicita, printr-o
declaratie scrisd adresata fostului angajator, transferul soldului creditor in
conformitate cu articolul 7b.

1. este transferat noului angajator daca acesta din urma a incheiat
un acord de cont de valoare cu angajatul in conformitate cu
articolul 7b si a fost de acord cu transferul,

2. Valoarea contului, inclusiv contributia totala la asigurarile sociale,
este transferatda catre Fondul Federal de Asigurari de Pensii din
Germania daca depaseste de sase ori suma de referinta lunara;
retransferul este exclus.

Dupa transfer, obligatiile angajatorului asociate cu creditul de valoare
trebuie indeplinite de catre noul angajator sau de catre Fondul Federal de
Asigurdri de Pensii din Germania.

(2) In cazul transferului la Fondul Federal de Asigurdri de Pensii din
Germania, angajatul poate utiliza valoarea acumulata pentru perioadele
de concediu de la locul de munca si perioadele de reducere a programului
de lucru contractual in temeiul articolului 7c alineatul 1, precum si in
afara unui raport de munca pentru perioadele specificate la articolul 7c
alineatul 1 numarul 2 litera a. Cererea trebuie depusa in scris la Fondul
Federal de Asigurari de Pensii din Germania cu cel putin o luna inainte de
concediul solicitat; cererea trebuie sd mentioneze si cuantumul
remuneratiei care urmeaza a fi retinuta din valoarea acumulata; in acest
sens, trebuie luat in considerare articolul 7 alineatul 1a teza 1 numarul 2.




(3) Die Deutsche Rentenversicherung Bund verwaltet die ihr
libertragenen Wertguthaben einschlieBlich des darin enthaltenen
Gesamtsozialversicherungsbeitrages als ihr lbertragene Aufgabe bis zu
deren endgliltiger Auflésung getrennt von ihrem sonstigen Vermdgen
treuhédnderisch. Die Wertguthaben sind nach den Vorschriften Uber die
Anlage der Mittel von Versicherungstrdgern nach dem Vierten Titel des
Vierten Abschnitts anzulegen. Die der Deutschen Rentenversicherung
Bund durch die Ubertragung, Verwaltung und Verwendung von
Wertguthaben entstehenden Kosten sind vollstdandig vom Wertguthaben
in Abzug zu bringen und in der Mitteilung an den Beschéftigten nach § 7d
Absatz 2 gesondert auszuweisen.”

(3) Fondul Federal de Asigurari de Pensii din Germania gestioneaza
creditele de valoare transferate catre acesta, inclusiv contributiile totale la
asigurarile sociale continute in acestea, ca o sarcina care Ii este atribuita,
separat de celelalte active ale sale in trust pdnd la dizolvarea lor
definitiva. Creditele de valoare trebuie investite in conformitate cu
prevederile care reglementeaza investirea fondurilor de catre institutiile
de asigurare in temeiul Titlului Patru al Sectiunii a Patra. Costurile
suportate de Fondul Federal de Asiguradri de Pensii din Germania prin
transferul, gestionarea si utilizarea creditelor de valoare trebuie deduse
integral din creditele de valoare si prezentate separat in notificarea catre
angajat in temeiul Sectiunii 7d, alineatul 2.”

d. Regulamentul privind programul de lucru al functionarilor publici federali® (Regulamentul privind programul de lucru - AZV)

GERMANA

ROMANA

~»8§ 7a Langzeitkonten

(1) Die obersten Dienstbehérden kénnen flir die bei ihnen beschéftigten
Beamtinnen und Beamten Langzeitkonten fiihren und den Behérden ihres
Geschéftsbereichs die Fihrung von Langzeitkonten fir die dort
beschéftigten Beamtinnen und Beamten gestatten, soweit dienstliche
Griinde nicht entgegenstehen.

(2) Langzeitkonten werden unabhédngig von im Rahmen der Gleitzeit
eingerichteten Gleitzeitkonten und unabhdngig vom jeweils vereinbarten
Arbeitszeitmodell gefiihrt.

~»8 7a Conturi pe termen lung

(1) Cele mai inalte autoritati de serviciu pot tine conturi pe termen lung
pentru functionarii publici angajati de acestea si pot permite autoritatilor
din domeniul lor de responsabilitate sa tina conturi pe termen lung pentru
functionarii publici angajati acolo, cu conditia ca motive oficiale sa nu
Impiedice acest lucru.

(2) Conturile pe termen lung se tin independent de conturile de program
flexibil constituite in cadrul programului flexibil si independent de modelul
de program de lucru convenit.

8 Disponibil la: https://www.gesetze-im-internet.de/azv/




(3) Langzeitkonten kénnen nicht gefiihrt werden

1. fiir Beamtinnen und Beamte auf Widerruf sowie

2. fir Beamtinnen und Beamte, die jederzeit in den einstweiligen
Ruhestand versetzt werden kénnen.

(4) Fur Beamtinnen und Beamte, denen die Fihrung eines
Langzeitkontos gestattet worden ist, wird die regelméBige wdchentliche
Arbeitszeit auf ihren Antrag um bis zu drei Stunden verlédngert, wenn dies
auf Grund erhbhten Arbeitsanfalls fir die Erfillung ihrer dienstlichen
Aufgaben angemessen und zweckmdéBig ist. Dies kann bis zu vier Wochen
riickwirkend erfolgen, in vom Vorgesetzten zu begriindenden
Ausnahmeféllen mit Zustimmung der Personalverwaltung auch zwdlf
Wochen riickwirkend. Das Vorliegen der Voraussetzungen fir die
Verldngerung der regelméBigen wdchentlichen Arbeitszeit ist mindestens
alle zwei Jahre sowie bei einem Wechsel der Organisationseinheit zu
Uberpriifen.

(5) Die Differenz zwischen der regelméBigen wdchentlichen Arbeitszeit
nach § 3 Absatz 1 und der tatsédchlich geleisteten Arbeitszeit wird dem
Langzeitkonto als Zeitguthaben bis zur Héhe der nach Absatz 4 Satz 1
vereinbarten Verldngerung gutgeschrieben. Dariiber hinaus geleistete
Arbeitszeit ist dem Gleitzeitkonto nach § 7 oder, sofern die
Voraussetzungen des § 88 des Bundesbeamtengesetzes vorliegen, dem
Mehrarbeitskonto gutzuschreiben. Dem Langzeitkonto kénnen auf Antrag
auch Anspriche auf Dienstbefreiung fiir dienstlich angeordnete oder
genehmigte Mehrarbeit im Umfang von bis zu 40 Stunden im Jahr
gutgeschrieben werden. Dem Langzeitkonto kann ein Zeitguthaben bis
zur Héhe von 1 400 Stunden gutgeschrieben werden.

(6) Den in Absatz 7 bestimmten Beamtinnen und Beamten kann die
Flihrung eines Langzeitkontos gestattet werden, mit dem die folgenden
Anspriiche als Zeitguthaben angespart werden:
1. Dienstbefreiung fiir dienstlich angeordnete oder genehmigte
Mehrarbeit nach § 88 des Bundesbeamtengesetzes und

(3) Conturile pe termen lung nu pot fi mentinute

1. pentru functionarii publici aflati in proba, precum si
2. pentru functionarii publici care pot fi plasati in concediu temporar
in orice moment.

(4) Pentru functionarii publici care au fost autorizati s& mentind un cont
de timp de lucru pe termen lung, timpul de lucru saptaménal normal va fi
prelungit cu padna la trei ore, la cererea acestora, dacd acest lucru este
oportun si oportun pentru indeplinirea atributiilor lor oficiale, din cauza
unui volum de muncd sporit. Aceasta prelungire poate fi aplicata
retroactiv pentru o perioadd de pédna la patru saptamani, iar in cazuri
exceptionale, justificate de catre superiorul responsabil si cu aprobarea
departamentului de personal, chiar retroactiv pentru o perioada de péna
la doudsprezece saptaméani. Existenta conditiilor pentru prelungirea
timpului de lucru saptamanal normal trebuie revizuitd cel putin o data la
doi ani si ori de céte ori salariatul isi schimba unitatile organizatorice.

(5) Diferenta dintre timpul de lucru saptaménal normal in temeiul
articolului 3 alineatul 1 si timpul de lucru efectiv se crediteaza in contul pe
termen lung ca credit de timp pédna la concurenta prelungirii convenite in
temeiul articolului 4 teza 1. Orice timp de lucru efectuat dupd aceasta
perioada se crediteaza in contul de program flexibil in temeiul articolului 7
sau, daca sunt indeplinite conditiile articolului 88 din Legea privind functia
publica federala, in contul de ore suplimentare. La cerere, se pot credita
in contul pe termen lung si drepturile la timp liber in schimbul orelor
suplimentare comandate sau aprobate oficial, de pdna la 40 de ore pe an.
In contul pe termen lung se poate credita un credit de timp de péna la
1.400 de ore.

(6) Functionarilor publici mentionati la alineatul (7) li se poate permite sa
tind un cont pe termen lung in care se acumuleaza urmatoarele drepturi
sub forma de credite de timp:




2. einheitlicher Freizeitausgleich bei Einsétzen und Ubungen nach §
11 des Bundespolizeibeamtengesetzes.

Dem Langzeitkonto kénnen auf Antrag Anspriiche im Umfang von bis zu
196 Stunden im Jahr gutgeschrieben werden. Absatz 5 Satz 4 gilt
entsprechend.

(7) Absatz 6 gilt fiir
1. Polizeivollzugsbeamtinnen und Polizeivollzugsbeamte
Bundespolizei, die Schicht- oder Einsatzdienst leisten, und
2. Beamtinnen und Beamte der Zollverwaltung, die Schichtdienst
leisten und

a) in der Grenzabfertigung verwendet werden,

b) in einem Bereich verwendet werden, in dem geméB
Bestimmung des Bundesministeriums der Finanzen
typischerweise vollzugspolizeilich geprédgte Téatigkeiten
wahrgenommen werden, oder

c) mit vollzugspolizeilichen Aufgaben betraut sind.

in der

(8) Den unmittelbaren Vorgesetzten sind ausschlieBlich flir Zwecke des
gezielten Personaleinsatzes und fiir die Uberpriifung nach Absatz 4 Satz 3
die Salden der Langzeitkonten ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
mitzuteilen. Daten nach Satz 1 ddrfen nicht fir eine Kontrolle oder
Bewertung der Leistung oder des Verhaltens der Beamtinnen oder
Beamten verwendet werden. Die Aufbewahrung und Léschung der Daten
erfolgt entsprechend § 7 Absatz 7 Satz 3 und 4.

(9) Néhere Bestimmungen Uiber das Langzeitkonto und den Zeitausgleich
werden in Dienstvereinbarungen festgelegt.”

1. Timp liber in schimbul orelor suplimentare comandate sau
aprobate oficial, in conformitate cu articolul 88 din Legea privind
serviciul public federal si

2. Compensatie uniformad pentru timpul liber acordat in timpul
desfasurdarilor si exercitiilor, in conformitate cu articolul 11 din
Legea privind ofiterii de politie federala.

La cerere, in contul pe termen lung se pot credita pdna la 196 de ore de
concediu pe an. Se aplica in mod corespunzator alineatul 5, propozitia 4.

(7) Alineatul 6 se aplica

1. Ofiteri de politie din Politia Federald care indeplinesc sarcini de
turd sau operationale si

2. Functionarii vamali care lucreaza in ture si

a) utilizat in controlul frontierelor,

b) intr-o zond in care, conform stabilirii Ministerului Federal de
Finante, se desfdsoard de obicei activitati legate de aplicarea legii
sau

c) sunt insdrcinate cu atributii de politie de aplicare a legii.

(8) Soldurile conturilor pe termen lung ale angajatilor acestora se
comunica superiorilor directi exclusiv in scopul repartizarii specifice a
personalului si pentru revizuirea in temeiul alineatului 4, teza 3. Datele
prevazute la teza 1 nu pot fi utilizate pentru monitorizarea sau evaluarea
performantei sau a conduitei functionarilor publici. Stocarea si stergerea
datelor se efectueaza in conformitate cu sectiunea 7, alineatul 7, tezele 3
si 4.

(9) Dispozitii suplimentare privind contul pe termen lung si timpul liber
compensatoriu se vor stabili in contractele de prestari servicii.”




e. Codul Social (SGB) Cartea a patra (IV) - Dispozitii comune pentru asigurarile sociale - (Articolul I din Legea din 23 decembrie

1976, Monitorul Oficial Federal I p. 3845)

GERMANA

ROMANA

~»8 8 Geringfiigige Beschiftigung und geringfiigige selbstédndige
Tatigkeit; Geringfiigigkeitsgrenze

(1) Eine geringfiigige Beschéftigung liegt vor, wenn

1. das Arbeitsentgelt aus dieser Beschéftigung regelméBig die
Geringfligigkeitsgrenze nicht Ubersteigt,

2. die Beschéftigung innerhalb eines Kalenderjahres auf ldngstens
drei Monate oder 70 Arbeitstage nach ihrer Eigenart begrenzt zu
sein pflegt oder im Voraus vertraglich begrenzt ist, es sei denn,
dass die Beschéftigung berufsmaBig ausgelibt wird und die
Geringfligigkeitsgrenze (bersteigt; bei einer Beschéftigung in
einem landwirtschaftlichen Betrieb gilt eine zeitliche Grenze von
15 Wochen oder 90 Arbeitstagen.

(1la) Die Geringfligigkeitsgrenze im Sinne des Sozialgesetzbuchs
bezeichnet das monatliche Arbeitsentgelt, das bei einer Arbeitszeit von
zehn Wochenstunden zum Mindestlohn nach § 1 Absatz 2 Satz 1 des
Mindestlohngesetzes in Verbindung mit der auf der Grundlage des § 11
Absatz 1 Satz 1 des Mindestlohngesetzes jeweils erlassenen Verordnung
erzielt wird. Sie wird berechnet, indem der Mindestlohn mit 130
vervielfacht, durch drei geteilt und auf volle Euro aufgerundet wird. Die
Geringfligigkeitsgrenze wird jeweils vom Bundesministerium fir Arbeit
und Soziales im Bundesanzeiger bekannt gegeben.

de munca marginale si activitati
Pragul ocuparii fortei de munca

~§ 8 Ocuparea fortei
independente marginale;
marginalei

(1) Exista ocupare marginala a fortei de munca daca

1. remuneratia obtinuta din acest loc de munca nu depaseste in mod
regulat pragul castigului marginal,

2. Angajarea intr-un an calendaristic este de obicei limitata la
maximum trei luni sau 70 de zile lucratoare, in functie de natura
sa, sau este limitatd contractual in avans, cu exceptia cazului in
care angajarea este desfasurata profesional si depaseste pragul
marginal de ocupare; in cazul angajarii intr-o exploatatie agricola,
se aplica o limitd de timp de 15 sdptaméni sau 90 de zile
lucratoare.

(1a) Pragul céstigului marginal in sensul Codului Social se refera la
remuneratia lunard castigatd pentru un timp de lucru de zece ore pe
saptaméana la salariul minim in conformitate cu articolul 1 alineatul 2 teza
1 din Legea privind salariul minim, coroborat cu regulamentul emis in
baza articolului 11 alineatul 1 teza 1 din Legea privind salariul minim.
Acesta se calculeaza prin inmultirea salariului minim cu 130, impartirea la
trei si rotunjirea la cel mai apropiat euro. Pragul castigului marginal este
publicat de Ministerul Federal al Muncii si Afacerilor Sociale in Monitorul
Oficial Federal.




(1b) Ein unvorhersehbares Uberschreiten der Geringfiigigkeitsgrenze
steht dem Fortbestand einer geringfligigen Beschéaftigung nach Absatz 1
Nummer 1 nicht entgegen, wenn die Geringfligigkeitsgrenze innerhalb
des fir den jeweiligen Entgeltabrechnungszeitraum zu bildenden
Zeitjahres in nicht mehr als zwei Kalendermonaten um jeweils einen
Betrag bis zur Hbhe der Geringfiigigkeitsgrenze lberschritten wird.

(2) Bei der Anwendung des Absatzes 1 sind mehrere geringfiigige
Beschéftigungen nach Nummer 1 oder Nummer 2 sowie geringfligige
Beschéftigungen nach Nummer 1 mit Ausnahme einer geringfligigen
Beschéftigung nach Nummer 1 und nicht geringfligige Beschéftigungen
zusammenzurechnen. Eine geringfigige Beschéftigung liegt nicht mehr
vor, sobald die Voraussetzungen des Absatzes 1 entfallen. Wird beim
Zusammenrechnen nach Satz 1 festgestellt, dass die Voraussetzungen
einer geringfiigigen Beschéftigung nicht mehr vorliegen, tritt die
Versicherungspflicht erst mit dem Tag ein, an dem die Entscheidung (ber
die Versicherungspflicht nach § 37 des Zehnten Buches durch die
Einzugsstelle nach § 28i Satz 5 oder einen anderen Trdger der
Rentenversicherung bekannt gegeben wird. Dies gilt nicht, wenn der
Arbeitgeber vorsétzlich oder grob fahrldssig versdumt hat, den
Sachverhalt fiir die versicherungsrechtliche Beurteilung der Beschéftigung
aufzukléren.

(2a) Absatz 1 Nummer 2 gilt
Beschéftigungsverordnung  zugelassene
Beschiéftigungen.

nicht fir aufgrund der
kontingentierte  kurzzeitige

(3) Die Absédtze 1, 1a und 2 gelten entsprechend, soweit anstelle einer
Beschéftigung eine selbsténdige Tétigkeit ausgelibt wird. Dies gilt nicht
flir das Recht der Arbeitsférderung.”

(1b) O depdasire imprevizibila a pragului de ocupare marginald nu
impiedicd continuarea ocupdrii marginale in temeiul alineatului 1 punctul
1, daca pragul de ocupare marginala este depasit cu o valoare de pana la
pragul de ocupare marginala in cel mult doua luni calendaristice in cadrul
anului calendaristic care urmeaza a fi stabilit pentru perioada de plata
respectiva.

(2) In sensul alineatului 1, mai multe locuri de muncd marginale de la
numarul 1 sau numarul 2, precum si locurile de munca marginale de la
numadarul 1 (cu exceptia unei locuri de munca marginale de la numarul 1)
si locurile de muncd nemarginale trebuie agregate. Locurile de munca
marginale inceteaza sa existe de indata ce conditiile de la alineatul 1 nu
se mai aplica. Daca, la agregarea conform tezei 1, se constata ca nu se
mai aplicd conditiile pentru locurile de muncd marginale, asigurarea
obligatorie incepe abia in ziua in care decizia privind asigurarea
obligatorie in temeiul articolului 37 din Cartea a Zecea a Codului Social
este comunicata de catre organismul de colectare in temeiul articolului
28i teza 5 sau de catre o alta institutie de asigurare a pensiilor. Aceasta
nu se aplica daca angajatorul a omis, in mod intentionat sau din
neglijentd grava, sa clarifice faptele relevante pentru evaluarea locului de
muncé in temeiul legislatiei privind asigurérile sociale.

(2a) Alineatul 1 punctul 2 nu se aplica angajarilor pe termen scurt bazate
pe cote, permise in temeiul Regulamentului privind ocuparea fortei de
munca.

(3) Alineatele 1, 1a si 2 se aplicd mutatis mutandis in cazul in care se
desfasoara o activitate independenta in locul activitatii salariale. Aceasta
nu se aplica legislatiei privind promovarea ocuparii fortei de munca.”




f. Legea privind munca cu fractiune de norma si pe durata determinata - TzBfG®°

GERMANA

ROMANA

~»8 12 Arbeit auf Abruf

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen vereinbaren, dass der
Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung entsprechend dem Arbeitsanfall zu
erbringen hat (Arbeit auf Abruf). Die Vereinbarung muss eine bestimmte
Dauer der wdéchentlichen und tdglichen Arbeitszeit festlegen. Wenn die
Dauer der wodchentlichen Arbeitszeit nicht festgelegt ist, gilt eine
Arbeitszeit von 20 Stunden als vereinbart. Wenn die Dauer der tdglichen
Arbeitszeit nicht festgelegt ist, hat der Arbeitgeber die Arbeitsleistung des
Arbeitnehmers jeweils flir mindestens drei aufeinander folgende Stunden
in Anspruch zu nehmen.

(2) Ist fir die Dauer der wéchentlichen Arbeitszeit nach Absatz 1 Satz 2
eine Mindestarbeitszeit vereinbart, darf der Arbeitgeber nur bis zu 25
Prozent der wéchentlichen Arbeitszeit zusétzlich abrufen. Ist fiir die Dauer
der wéchentlichen Arbeitszeit nach Absatz 1 Satz 2 eine Héchstarbeitszeit
vereinbart, darf der Arbeitgeber nur bis zu 20 Prozent der wéchentlichen
Arbeitszeit weniger abrufen.

(3) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den Zeitrahmen, bestimmt durch
Referenzstunden und Referenztage, festzulegen, in dem auf seine
Aufforderung hin Arbeit stattfinden kann. Der Arbeitnehmer ist nur zur
Arbeitsleistung verpflichtet, wenn der Arbeitgeber ihm die Lage seiner
Arbeitszeit jeweils mindestens vier Tage im Voraus mitteilt und die
Arbeitsleistung im Zeitrahmen nach Satz 1 zu erfolgen hat.

~»8 12 Munca la cerere

(1) Angajatorii si angajatii pot conveni ca angajatul sa presteze munca in
functie de volumul de munca (munca la cerere). Acordul trebuie sa
specifice o anumita duratd a orelor de lucru saptaménale si zilnice. Daca
durata orelor de lucru saptdméanale nu este specificatd, se considera
convenit un timp de lucru de 20 de ore. Dacd durata orelor de lucru
zilnice nu este specificatd, angajatorul trebuie sa utilizeze serviciile
angajatului timp de cel putin trei ore consecutive.

(2) In cazul in care se convine un timp de lucru minim pentru durata
timpului de lucru sdptdménal in temeiul alineatului 1 teza a doua,
angajatorul poate solicita doar pédna la 25% mai mult din timpul de lucru
sdptédménal. In cazul in care se convine un timp de lucru maxim pentru
durata timpului de lucru saptamdénal in temeiul alineatului 1 teza a doua,
angajatorul poate solicita doar pdna la 20% mai putin din timpul de lucru
saptaménal.

(3) Angajatorul este obligat sa stabileasca intervalul de timp, determinat
prin ore de referinta si zile de referinta, in care munca poate fi prestata la
cererea sa. Salariatul este obligat sa presteze muncd numai daca
angajatorul il informeaza cu privire la programul sau de lucru cu cel putin
patru zile inainte si dacd munca urmeaza sa fie prestata in intervalul de
timp specificat la teza 1.

° Disponibil la: https://www.gesetze-im-internet.de/tzbfg/




(4) Zur Berechnung der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall ist die
maBgebende regelméBige Arbeitszeit im Sinne von § 4 Absatz 1 des
Entgeltfortzahlungsgesetzes die durchschnittliche Arbeitszeit der letzten
drei Monate vor Beginn der Arbeitsunféhigkeit (Referenzzeitraum). Hat
das Arbeitsverhéltnis bei Beginn der Arbeitsunféhigkeit keine drei Monate
bestanden, ist der Berechnung des Entgeltfortzahlungsanspruchs die
durchschnittliche Arbeitszeit dieses kiirzeren Zeitraums zugrunde zu
legen. Zeiten von Kurzarbeit, unverschuldeter Arbeitsversdumnis,
Arbeitsausféllen und Urlaub im Referenzzeitraum bleiben auBer Betracht.
Fir den Arbeitnehmer giinstigere Regelungen zur Berechnung der
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall finden Anwendung.

(5) Fiir die Berechnung der Entgeltzahlung an Feiertagen nach § 2 Absatz
1 des Entgeltfortzahlungsgesetzes gilt Absatz 4 entsprechend.

(6)Durch  Tarifvertrag kann von Absatz 1 und von der
Voranklindigungsfrist nach Absatz 3 Satz 2 auch zuungunsten des
Arbeitnehmers abgewichen werden, wenn der Tarifvertrag Regelungen
lUber die tdgliche und  wochentliche  Arbeitszeit und  die
Vorankiindigungsfrist  vorsieht. Im Geltungsbereich eines solchen
Tarifvertrages kénnen nicht tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer
die Anwendung der tariflichen Regelungen (ber die Arbeit auf Abruf
vereinbaren.”

(4) In scopul calculdrii platii continue a salariului in caz de boald, timpul
de lucru normal relevant in sensul articolului 4 alineatul (1) din Legea
privind plata continua a salariului este timpul de lucru mediu din ultimele
trei luni anterioare inceperii incapacitdtii de muncd (perioada de
referintd). Daca raportul de munca nu a existat timp de trei luni la
inceputul incapacitatii de munca, timpul de lucru mediu din aceasta
perioada mai scurtd se utilizeaza ca baza pentru calcularea dreptului la
plata continua a salariului. Perioadele de somaj tehnic, absenta de la locul
de muncd fard vina angajatului, intreruperile de munca si concediul de
odihna din perioada de referintd nu se iau in considerare. Se aplica
reglementarile mai favorabile angajatului pentru calcularea platii continue
a salariului in caz de boala.

(5) Pentru calcularea remuneratiei in zilele de sarbatoare legald in
temeiul articolului 2 alineatul (1) din Legea privind plata continua a
remuneratiei, se aplicd in mod corespunzator alineatul (4).

(6) Un contract colectiv de munca poate deroga de la alineatul 1 si de la
termenul de preaviz prevazut la alineatul 3, teza a 2-a, chiar in
detrimentul salariatului, daca contractul colectiv de muncd contine
prevederi privind programul de lucru zilnic si saptamanal si termenul de
preaviz. In cadrul unui astfel de contract colectiv de muncd, angajatorii si
salariatii care nu sunt obligati prin contract pot conveni sa aplice
prevederile convenite colectiv privind munca de garda.”




3. Olanda

Burgerlijk Wetboek*°

OLANDEZA

ROMANA

Artikel 628a

1.

Indien een arbeidsomvang van minder dan 15 uur per week is
overeengekomen en de tijdstippen waarop de arbeid moet
worden verricht niet zijn vastgelegd, dan wel indien sprake is van
een oproepovereenkomst, heeft de werknemer voor iedere
periode van minder dan drie uur waarin hij arbeid heeft verricht,
recht op het loon waarop hij aanspraak zou hebben indien hij drie
uur arbeid zou hebben verricht.

Indien sprake is van een oproepovereenkomst, kan de werknemer
door de werkgever niet verplicht worden aan de oproep om arbeid
te verrichten gehoor te geven, indien de werkgever de tijdstippen
waarop de arbeid moet worden verricht niet ten minste vier
dagen van tevoren schriftelijk of elektronisch aan de werknemer
bekendmaakt.

Indien sprake is van een oproepovereenkomst en de werkgever
binnen vier dagen voor de aanvang van het tijdstip van de arbeid
de oproep om arbeid te verrichten ten dele dan wel volledig
intrekt of de tijdstippen wijzigt, heeft de werknemer recht op het
loon waarop hij aanspraak zou hebben indien hij de arbeid
overeenkomstig de oproep zou hebben verricht. De oproep om

Articolul 628a

1.

Daca s-a convenit o sarcind de muncd mai mica de 15 ore pe
saptaména si nu s-au stabilit orele la care trebuie prestatd munca
sau daca exista un contract de garda, angajatul are dreptul,
pentru fiecare perioadd mai mica de trei ore in care a prestat
munca, la salariul la care ar fi avut dreptul daca ar fi prestat trei
ore de munca.

In cazul unui contract de gards, angajatul nu poate fi obligat de
angajator sa raspunda la apelul de a presta munca daca
angajatorul nu il notifica pe angajat in scris sau electronic cu
privire la orele la care trebuie prestatd munca cu cel putin patru
zile inainte.

In cazul unui contract de gard3 si angajatorul retrage partial sau
integral chemarea de munca sau modifica programul, cu patru
zile inainte de inceperea timpului de lucru, angajatul are dreptul
la salariul la care ar fi avut dreptul daca ar fi prestat munca in
conformitate cu chemarea. Chemarea de munca se retrage sau se
modifica in scris sau electronic.

© Disponibil la: https://wetten.overheid.nl/BWBR0005290/2026-07-01#Boek7 Titeldeel10
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arbeid te verrichten wordt schriftelijk of elektronisch ingetrokken
of gewijzigd.

De termijn van vier dagen, bedoeld in de leden 2 en 3, kan bij
collectieve arbeidsovereenkomst of bij regeling door of namens
een daartoe bevoegd bestuursorgaan worden verkort, mits de
termijn niet korter is dan 24 uur.

Indien sprake is van een oproepovereenkomst, doet de werkgever
steeds als de arbeidsovereenkomst 12 maanden heeft geduurd
binnen een maand schriftelijk of elektronisch een aanbod voor
een vaste arbeidsomvang, die ten minste gelijk is aan de
gemiddelde omvang van de arbeid in die voorafgaande periode
van 12 maanden, waarbij niet op grond van artikel 628, lid 5 of
lid 7, of artikel 691, lid 7, ten nadele van de werknemer wordt
afgeweken van artikel 628, lid 1. Het aanbod betreft een vaste
arbeidsomvang die uiterlijk ingaat op de eerste dag nadat twee
maanden zijn verstreken steeds nadat de arbeidsovereenkomst
12 maanden heeft geduurd. De termijn voor aanvaarding van het
aanbod bedraagt een maand. Voor de berekening van de
periodes, bedoeld in de eerste en tweede zin, worden
arbeidsovereenkomsten, die elkaar met tussenpozen van ten
hoogste zes maanden hebben opgevolgd, samengeteld.

Het eerdere aanbod, dat de werkgever aan de werknemer heeft
gedaan, op grond van lid 5, geldt ook voor
arbeidsovereenkomsten die elkaar met tussenpozen van ten
hoogste zes maanden opvolgen.

De leden 5 en 6 zijn van overeenkomstige toepassing op elkaar
opvolgende arbeidsovereenkomsten tussen een werknemer en
verschillende werkgevers, die, ongeacht of inzicht bestaat in de
hoedanigheid en geschiktheid van de werknemer, ten aanzien van

Perioada de patru zile mentionata la alineatele (2) si (3) poate fi
scurtata prin contract colectiv de munca sau prin regulament
adoptat de sau in numele unui organ administrativ competent in
acest sens, cu conditia ca perioada sa nu fie mai scurta de 24 de
ore.

In cazul unui contract de gards, angajatorul, ori de céte ori
contractul de munca a durat 12 luni, va face o oferta scrisa sau
electronica in termen de o luna pentru un volum de munca fix,
care este cel putin egal cu volumul mediu de munca din perioada
precedenta de 12 luni, fara a se abate de la articolul 628 alineatul
1, in detrimentul angajatului in temeiul articolului 628 alineatul 5
sau 7 sau al articolului 691 alineatul 7. Oferta se refera la un
volum de munca fix care incepe cel tarziu in prima zi dupa
expirarea a doua luni, ori de cate ori contractul de munca a durat
12 luni. Perioada de acceptare a ofertei este de o lund. Pentru
calcularea perioadelor mentionate in prima si a doua teza, se
adunda contractele de munca care s-au succedat la intervale de cel
mult sase luni.

Oferta anterioara facutd de angajator angajatului in temeiul
alineatului 5 se aplica si contractelor de munca care se succed la
intervale de cel mult sase luni.

Alineatele 5 si 6 se aplica mutatis mutandis contractelor de
munca succesive dintre un angajat si diferiti angajatori care,
indiferent daca exista sau nu informatii despre calificarile si
adecvarea angajatului, trebuie considerati in mod rezonabil




de verrichte arbeid redelijkerwijze geacht moeten worden elkaars
opvolger te zijn.

8. Gedurende de periode waarin de werkgever de verplichting,
bedoeld in lid 5 of 6, niet is nagekomen, heeft de werknemer
recht op loon over de arbeidsomvang, bedoeld in lid 5.

9. Van een oproepovereenkomst als bedoeld in dit artikel is sprake
indien:

a. de omvang van de arbeid niet is vastgelegd als één aantal
uren per tijdseenheid van:

1°.ten hoogste een maand, of

2°.ten hoogste een jaar en het recht op loon van de
werknemer  gelijkmatig is gespreid over die
tijdseenheid;of

b. de werknemer op grond van artikel 628, lid 5 of lid 7, of
artikel 691, lid 7, geen recht heeft op het naar tijdruimte
vastgestelde loon, indien hij de overeengekomen arbeid
niet heeft verricht.

10. Bij algemene maatregel van bestuur kunnen nadere regels
worden gesteld over wanneer sprake is van een
oproepovereenkomst.

11. Bij collectieve arbeidsovereenkomst of bij regeling door of
namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan kan bepaald
worden dat lid 2, lid 3 en lid 5 niet van toepassing zijn voor bij die
overeenkomst of regeling aangewezen functies, die als gevolg van
klimatologische of natuurlijke omstandigheden gedurende een
periode van ten hoogste negen maanden per jaar kunnen worden
uitgeoefend en niet aansluitend door dezelfde werknemer kunnen

succesori unul fata de celalalt in ceea ce priveste munca prestata.

8. In perioada in care angajatorul nu a respectat obligatia
mentionata la paragraful 5 sau 6, angajatul are dreptul la salariu
pentru volumul de munca mentionat la paragraful 5.

9. Exista un contract de gardd, asa cum se mentioneaza in prezentul
articol, daca:

a. domeniul de aplicare al lucrarii nu este definit ca un singur numar
de ore pe unitate de timp de:

1°.cel mult o luna; sau

2°.cel mult un an, iar dreptul angajatului la salariu este distribuit
in mod egal pe durata acestei unitati de timp; sau

b. Salariatul nu are dreptul la salariul in functie de timp in temeiul
articolului 628 alineatul (5) sau (7) sau al articolului 691 alineatul
(7) daca nu a efectuat munca convenita.

10. Prin Ordin al Consiliului pot fi stabilite norme suplimentare privind
existenta unui contract de garda.

11. Prin contract colectiv de munca sau prin regulament, de catre sau
in numele unui organ administrativ competent, se poate stabili ca
alineatele 2, 3 si 5 nu se aplica functiilor desemnate in respectivul
contract sau regulament, care, din cauza conditiilor climatice sau
naturale, pot fi exercitate pentru o perioada de cel mult noua luni
pe an si nu pot fi exercitate consecutiv de catre acelasi salariat
pentru o perioada mai mare de noud luni pe an.




worden uitgeoefend gedurende een periode van meer dan negen
maanden per jaar.

12. Van dit artikel kan niet ten nadele van de werknemer worden

12. Nu este permisd abaterea de la prezentul articol in detrimentul

afgeweken. angajatului.
b. Wet flexibel werken'!
OLANDEZA ROMANA
Artikel 2 Articolul 2

De werknemer kan de werkgever verzoeken om aanpassing voor
al dan niet wisselende perioden en met al dan niet verschillende
omvang van de uit zijn arbeidsovereenkomst of publiekrechtelijke
aanstelling voortvloeiende arbeidsduur, arbeidsplaats of werktijd,
indien de werknemer ten minste 26 weken voorafgaand aan het
beoogde tijdstip van ingang van die aanpassing in dienst is bij die
werkgever, behoudens onvoorziene omstandigheden. Voor de
berekening van de termijn van 26 weken worden perioden waarin
arbeid wordt verricht, die elkaar opvolgen met een onderbreking
van niet meer dan zes maanden, samengeteld. De vorige volzin is
van overeenkomstige toepassing op perioden waarin voor
verschillende werkgevers arbeid wordt verricht die ten aanzien
van de verrichte arbeid redelijkerwijs geacht moeten worden
elkanders opvolger te zijn.

Voor militaire ambtenaren wordt, met inachtneming van het
vijftiende en zestiende lid en de artikelen 2a en 3a, het recht op
aanpassing van de arbeidsduur geregeld bij algemene maatregel

Salariatul poate solicita angajatorului sd adapteze programul de
lucru, locul de muncd sau timpul de lucru care decurg din
contractul sdu de munca sau din angajarea sa de drept public,
indiferent daca sunt variabile sau nu si daca au o anvergurd
variabild, cu conditia ca angajatul sa fi fost angajat de angajatorul
respectiv timp de cel putin 26 de sdptaméni inainte de data
preconizata de incepere a acestei adaptari, sub rezerva unor
circumstante neprevazute. Pentru calcularea perioadei de 26 de
saptaméni, se adund perioadele in care se lucreaza dupa o
perioada succesiva, cu o intrerupere de cel mult sase luni. Teza
precedenta se aplica, mutatis mutandis, perioadelor in care se
lucreaza pentru diferiti angajatori care, avadnd in vedere munca
prestata, trebuie considerati in mod rezonabil succesori unul
altuia.

Pentru functionarii publici militari, sub rezerva alineatelor 15 si 16
si a articolelor 2a si 3a, dreptul la ajustarea programului de lucru
este reglementat prin Ordin in Consiliu, la recomandarea

11 Disponibil la: https://wetten.overheid.nl/BWBR0011173/2025-01-01?g=2026-01-30&z=2026-01-30




van bestuur op voordracht van Onze Minister van Defensie en
Onze Minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid met
gebruikmaking van onbezoldigd verlof in verband met
deeltijdarbeid.

Het verzoek om aanpassing van de arbeidsduur, de arbeidsplaats
of de werktijd wordt, behoudens onvoorziene omstandigheden,
ten minste twee maanden voor het beoogde tijdstip van ingang
van de aanpassing schriftelijk bij de werkgever ingediend onder
opgave van het tijdstip van ingang, alsmede van:

de gewenste omvang van de aanpassing van de arbeidsduur per
week, of, als de arbeidsduur over een ander tijdvak is
overeengekomen, over dat tijdvak;

de gewenste arbeidsplaats; of

de gewenste spreiding van de werktijd van de uren over de week,
of het anderszins overeengekomen tijdvak.

De werknemer kan, behoudens onvoorziene omstandigheden, een jaar
nadat de werkgever een verzoek om aanpassing van de arbeidsduur,
arbeidsplaats of werktijd heeft ingewilligd of afgewezen, opnieuw een
verzoek indienen.

4.

De werkgever pleegt overleg met de werknemer over diens
verzoek.

De werkgever willigt het verzoek van de werknemer om
aanpassing van de arbeidsduur of de werktijd in, voor zover het
betreft tijdstip van ingang en de omvang van de aanpassing,
tenzij zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen zich daartegen
verzetten.

De werkgever overweegt het verzoek van de werknemer om
aanpassing van de arbeidsplaats en pleegt overleg met de
werknemer indien hij het verzoek afwijst.

ministrului Aparéarii si a ministrului Afacerilor Sociale si Muncii,
prin utilizarea concediului fard plata in legaturd cu munca cu
jumatate de norma.

Cererea de adaptare a programului de lucru, a locului de munca
sau a timpului de lucru se depune, in afard de circumstante
neprevazute, in scris, la angajator cu cel putin doua luni inainte
de data preconizatd de intrare in vigoare a adaptarii,
mentiondndu-se data intrérii in vigoare, precum si:

gradul dorit de adaptare a orelor de lucru pe saptamana sau, in
cazul in care orele de lucru au fost convenite pe o alta perioada,
pe perioada respectiva;

locul de munca dorit; sau

distributia doritd a orelor de lucru pe parcursul saptamanii sau
perioada convenita in alt mod.

Salariatul poate, in afara unor circumstante neprevazute, sa depuna o
noud cerere la un an dupa ce angajatorul a aprobat sau a respins o cerere
de adaptare a programului de lucru, a locului de munca sau a timpului de

lucru.

4.

Angajatorul se consultd cu angajatul cu privire la solicitarea
acestuia din urma.

Angajatorul aproba cererea angajatului de adaptare a
programului de lucru sau a timpului de lucru in ceea ce priveste
data intrarii in vigoare si intinderea adaptarii, cu exceptia cazului
in care interese comerciale sau de serviciu convingatoare se
opun.

Angajatorul analizeaza cererea angajatului de adaptare a locului
de munca si se consultd cu angajatul dacd acesta respinge
cererea.




10.

S

De werkgever stelt de spreiding van de uren vast overeenkomstig
de wensen van de werknemer. De werkgever kan de gewenste
spreiding van de uren wijzigen, indien hij daarbij een zodanig
belang heeft dat de wens van de werknemer daarvoor naar
maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken.

De beslissing op het verzoek om aanpassing van de arbeidsduur,
de arbeidsplaats of de werktijd wordt door de werkgever
schriftelijk aan de werknemer meegedeeld. Indien de werkgever
het verzoek niet inwilligt, of de spreiding van de uren, de
aanpassing van de arbeidsplaats of werktijd vaststelt in afwijking
van de wensen van de werknemer, wordt dit onder schriftelijke
opgave van de redenen meegedeeld.

Bij vermindering van de arbeidsduur is in ieder geval sprake van
een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang, indien die
vermindering leidt tot ernstige problemen:

voor de bedrijfsvoering bij de herbezetting van de vrijgekomen
uren;

op het gebied van de veiligheid, of

van roostertechnische aard.

Bij vermeerdering van de arbeidsduur is in ieder geval sprake van
een zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang, indien die
vermeerdering leidt tot ernstige problemen:

van financiéle of organisatorische aard;

wegens het niet voorhanden zijn van voldoende werk, of

omdat de vastgestelde formatieruimte of personeelsbegroting
daartoe ontoereikend is.

a)

b)
c)

10.

a)
b)

c)

Angajatorul stabileste distributia orelor in conformitate cu
dorintele angajatului. Angajatorul poate modifica distributia dorita
a orelor daca are un interes astfel incdt dorinta angajatului sa fie
In conformitate cu standardele de rezonabilitate si echitate.

Angajatorul va comunica in scris salariatului decizia privind
cererea de adaptare a programului de lucru, a locului de munca
sau a timpului de lucru. In cazul in care angajatorul nu aprobd
cererea sau stabileste distributia orelor, adaptarea locului de
muncad sau a timpului de lucru in mod contrar dorintelor
salariatului, acest lucru se va comunica in scris, cu precizarea
motivelor.

In cazul unei reduceri a programului de lucru, exista in orice caz
un interes comercial sau de serviciu imperativ daca o astfel de
reducere duce la probleme grave:

pentru managementul operational privind realocarea orelor
eliberate;

in domeniul sigurantei sau

de natura tehnica de grilare.

In cazul unei cresteri a orelor de lucru, existd in orice caz un
interes comercial sau de serviciu imperativ daca o astfel de
crestere duce la probleme grave:

de naturd financiara sau organizatorica;

din cauza lipsei de munca suficientad sau

deoarece capacitatea de personal stabilita sau bugetul de
personal este insuficient in acest scop:




11.

S

12.

13.

14.

15.

Bij aanpassing van de werktijd is in ieder geval sprake van een
zwaarwegend bedrijfs- of dienstbelang, indien de aanpassing leidt
tot ernstige problemen:

op het gebied van veiligheid;
van roostertechnische aard; of
van financiéle of organisatorische aard.

Indien de werkgever niet een maand voor het beoogde tijdstip
van ingang van de aanpassing op het verzoek heeft beslist, wordt
de arbeidsduur, de arbeidsplaats of de werktijd aangepast
overeenkomstig het verzoek van de werknemer. Indien sprake is
van onvoorziene omstandigheden als bedoeld in het derde lid,
beslist de werkgever in afwijking van het bepaalde in de eerste
zin binnen vijf werkdagen op het verzoek van de
werknemer.relaties

De werkgever is bevoegd een beslissing als bedoeld in het achtste
lid of een aanpassing als bedoeld in het twaalfde lid te herzien op
grond van na die beslissing of aanpassing opgekomen belangen
ten aanzien van de arbeidsplaats of op grond van na die
beslissing of aanpassing opgekomen zwaarwegende bedrijfs- of
dienstbelangen als bedoeld in het vijfde lid ten aanzien van de
arbeidstijd.

Alvorens de beslissing tot herziening, bedoeld in het dertiende lid,
te nemen, pleegt de werkgever overleg met de werknemer. De
werkgever deelt de werknemer de beslissing schriftelijk onder
opgave van redenen mee.

Indien de duur van de aanpassing van de arbeidsduur, de
arbeidsplaats of de werktijd beperkt is, heeft de werknemer aan
het eind van de overeengekomen periode het recht terug te keren
naar het oorspronkelijke werkpatroon.

11.

a)
b)

c)

12.

13.

14.

15.

In cazul unei adaptdri a programului de lucru, existd in orice caz
un interes comercial sau de serviciu imperativ daca adaptarea
duce la probleme grave:

in domeniul sigurantei;
de natura tehnica de retele; sau
de naturd financiara sau organizationala.

Daca angajatorul nu a luat o decizie cu privire la cerere cu o lund
Inainte de data preconizatd de intrare in vigoare a adaptarii,
programul de lucru, locul de muncd sau orele de lucru se
ajusteazd fin conformitate cu cererea angajatului. In cazul unor
circumstante neprevazute, asa cum se mentioneaza la al treilea
paragraf, angajatorul va lua o decizie cu privire la cererea
angajatului in termen de cinci zile Ilucratoare, fard a aduce
atingere prevederilor primei teze.

Angajatorul este autorizat sa revizuiasca o decizie mentionata la
al optulea paragraf sau o ajustare mentionata la al doisprezecelea
paragraf, pe baza intereselor privind locul de muncd care au
aparut dupd decizia sau ajustarea respectiva sau pe baza unor
interese comerciale sau de serviciu imperative, asa cum sunt
mentionate la al cincilea paragraf, privind timpul de lucru, care au
aparut dupé decizia sau ajustarea respectiva.

Inainte de a lua decizia de revizuire, mentionata la al
treisprezecelea paragraf, angajatorul se consultd cu angajatul.
Angajatorul notifica angajatul in scris cu privire la decizie,
precizdnd motivele.

Daca durata adaptarii programului de lucru, a locului de munca
sau a timpului de lucru este limitata, angajatul are dreptul sa
revina la programul de lucru initial la sfarsitul perioadei convenite.




16.

17.

18.

19.

Indien een wijziging van de omstandigheden dit rechtvaardigt,
kan de werknemer de werkgever verzoeken voor het einde van de
overeengekomen periode van de aanpassing van de arbeidsduur,
de arbeidsplaats of de werktijd naar het oorspronkelijke
werkpatroon terug te keren. Het vierde tot en met elfde lid zijn
van overeenkomstige toepassing op een dergelijk verzoek.

Uitsluitend ten aanzien van vermeerdering van de arbeidsduur of
aanpassing van de arbeidsplaats of de werktijd kan van dit artikel
of een of meer onderdelen daarvan worden afgeweken bij
collectieve arbeidsovereenkomst of bij regeling door of namens
een daartoe bevoegd bestuursorgaan dan wel, indien geen
collectieve arbeidsovereenkomst of regeling van toepassing is of
terzake geen bepaling bevat, indien de werkgever terzake
schriftelijke overeenstemming heeft  bereikt met de
ondernemingsraad of, bij het ontbreken daarvan, met de
personeelsvertegenwoordiging.

Dit artikel is niet van toepassing ten aanzien van een werkgever
met minder dan 10 werknemers. Deze dient een regeling te
treffen met betrekking tot het recht van de werknemers op
aanpassing van de arbeidsduur.

Voor de toepassing van het zeventiende lid geldt een afwijkende
regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan of
een afwijkende regeling waaromtrent de werkgever schriftelijk
overeenstemming heeft bereikt met de ondernemingsraad, of bij
het ontbreken daarvan, met de personeelsvertegenwoordiging,
voor Vijf jaren vanaf het tijdstip waarop die regeling ingaat, indien
geen termijn van ten hoogste vijf jaren is bepaald. Indien geen
termijn is bepaald gaat bij wijziging van de regeling waarvan de
in de eerste zin bedoelde afwijking deel uitmaakt binnen het in

16.

17.

18.

19.

Dacd o modificare a circumstantelor justifica acest lucru,
angajatul poate solicita angajatorului sa revina la programul de
lucru initial inainte de sférsitul perioadei convenite de adaptare a
programului de lucru, a locului de munca sau a timpului de lucru.
Alineatele patru-unsprezece inclusiv se aplica mutatis mutandis
unei astfel de solicitari.

Prezentul articol sau una sau mai multe parti ale acestuia pot fi
derogate exclusiv in ceea ce priveste o crestere a orelor de lucru
sau o adaptare a locului de muncd sau a timpului de lucru prin
intermediul unui contract colectiv de munca sau prin intermediul
unui regulament emis de sau in numele unui organ administrativ
competent sau, in cazul in care nu se aplicd niciun contract
colectiv de munca sau niciun regulament sau nu contine nicio
prevedere in acest sens, daca angajatorul a ajuns la un acord
scris in acest sens cu Consiliul de intreprindere sau, in absenta
acestuia, cu reprezentantii lucratorilor.

Acest articol nu se aplicda unui angajator cu mai putin de 10
angajati. Angajatorul trebuie sd& ia mdasuri privind dreptul
angajatilor la ajustarea programului de lucru.

In sensul celui de-al saptesprezecelea paragraf, un acord
derogatoriu stabilit de sau in numele unui organism administrativ
competent sau un acord derogatoriu cu privire la care angajatorul
a ajuns la un acord scris cu Comitetul de intreprindere sau, in
absenta acestuia, cu reprezentantii lucratorilor, se aplica timp de
cinci ani de la data intrarii in vigoare a acordului respectiv, daca
nu a fost stipulatd nicio perioadd de cel mult cinci ani. Dacd nu a
fost stipulatad nicio perioada, in cazul unei modificari a acordului
din care face parte abaterea mentionata in prima teza, in
termenul mentionat in teza respectiva, incepe sad curga o noua




die zin bedoelde tijdvak, ten aanzien van de afwijking een nieuw
tijdvak in op het tijdstip van inwerkingtreding van de wijziging.

a

perioada in ceea ce priveste abaterea la momentul intrarii in
vigoare a modificarii.

4. Spania

a. Statutul lucratorilor!?

SPANIOLA

ROMANA

~Articulo 16. Contrato fijo-discontinuo.

1. El contrato por tiempo indefinido fijo-discontinuo se concertara para la
realizacién de trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades
productivas de temporada, o para el desarrollo de aquellos que no tengan
dicha naturaleza pero que, siendo de prestacion intermitente, tengan
periodos de ejecucion ciertos, determinados o indeterminados.

El contrato fijo-discontinuo podra concertarse para el desarrollo de
trabajos consistentes en la prestacion de servicios en el marco de la
ejecucion de contratas mercantiles o administrativas que, siendo
previsibles, formen parte de la actividad ordinaria de la empresa.

Asimismo, podrd celebrarse un contrato fijo-discontinuo entre una
empresa de trabajo temporal y una persona contratada para ser cedida,
en los términos previstos en el articulo 10.3 de la Ley 14/1994, de 1 de
junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal.

n<«Articolul 16. Contract intermitent pe durata determinata. »

1. Contractul intermitent pe duratd determinata nedeterminatd se va
Incheia pentru prestarea de munca cu caracter sezonier sau legata de
activitati productive sezoniere sau pentru desfasurarea celor care nu au
un astfel de caracter, dar care, fiind de prestare intermitentd, au perioade
de executie certe, determinate sau nedeterminate.

Contractul intermitent pe duratd determinata poate fi convenit pentru
desfasurarea de lucrari constdnd in prestarea de servicii in cadrul
executarii unor contracte comerciale sau administrative care, fiind
previzibile, fac parte din activitatea obisnuita a societatii.

De asemenea, intre o agentie de munca temporard si o persoana
angajata pentru transfer se poate incheia un contract intermitent pe
durata determinatd, in conditiile prevazute la articolul 10.3 din Legea
14/1994, din 1 iunie , care reglementeaza agentiile de munca temporara.

12 Disponibil la: https://www.boe.es ct.php?id=BOE-A-2015-114
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2. El contrato de trabajo fijo-discontinuo, conforme a lo dispuesto en el
articulo 8.2, se debera formalizar necesariamente por escrito y debera
reflejar los elementos esenciales de la actividad laboral, entre otros, la
duracién del periodo de actividad, la jornada y su distribucién horaria, si
bien estos ultimos podran figurar con caracter estimado, sin perjuicio de
su concrecién en el momento del llamamiento.

3. Mediante convenio colectivo o, en su defecto, acuerdo de empresa, se
estableceran los criterios objetivos y formales por los que debe regirse el
llamamiento de las personas fijas-discontinuas. En todo caso, el
llamamiento deberd realizarse por escrito o por otro medio que permita
dejar constancia de la debida notificacion a la persona interesada con las
indicaciones precisas de las condiciones de su incorporacién y con una
antelacion adecuada.

Sin perjuicio de lo anterior, la empresa debera trasladar a la
representacion legal de las personas trabajadoras, con la suficiente
antelacion, al inicio de cada afio natural, un calendario con las previsiones
de llamamiento anual, o, en su caso, semestral, asi como los datos de las
altas efectivas de las personas fijas discontinuas una vez se produzcan.

Las personas fijas-discontinuas podran ejercer las acciones que procedan
en caso de incumplimientos relacionados con el llamamiento, iniciandose
el plazo para ello desde el momento de la falta de este o desde el
momento en que la conociesen.

4. Cuando la contratacion fija-discontinua se justifique por la celebracién
de contratas, subcontratas o con motivo de concesiones administrativas
en los términos de este articulo, los periodos de inactividad solo podran
producirse como plazos de espera de recolocacion entre
subcontrataciones.

En estos supuestos, los convenios colectivos sectoriales podran
determinar un plazo maximo de inactividad entre subcontratas, que, en

2. Contractul de muncad intermitent pe duratd determinata, in
conformitate cu prevederile articolului 8.2, trebuie sa fie in mod
obligatoriu formalizat in scris si trebuie sa reflecte elementele esentiale
ale activitatii de munca, printre altele, durata perioadei de activitate, ziua
de lucru si distributia orara a acesteia, desi aceasta din urma poate
aparea in mod estimativ, fard a aduce atingere specificarii lor la
momentul apelului.

3. Criteriile obiective si formale care guverneaza rechemarea lucratorilor
sezonieri vor fi stabilite prin contract colectiv de munca sau, in lipsa
acestuia, prin acord de intreprindere. In toate cazurile, rechemarea
trebuie facutd in scris sau prin alte mijloace care permit dovada notificarii
corespunzatoare a partii interesate, cu detalii precise privind conditiile de
revenire si cu un preaviz adecvat.

Fadra a aduce atingere celor de mai sus, societatea va furniza
reprezentantilor legali ai lucratorilor, cu mult timp inainte de inceperea
fiecarui an calendaristic, un program al convocarilor anuale sau, dupa
caz, semestriale, precum si datele inregistrarilor efective ale lucratorilor
intermitenti pe durata determinata, odata ce acestea au loc.

Persoanele permanente-intermitente pot exercita actiunile
corespunzatoare in caz de nerespectare a obligatiilor legate de chemare,
termenul pentru a face acest lucru incepand cu momentul lipsei acesteia
sau din momentul in care au luat cunostinta de ea.

4. Atunci cdnd angajarea intermitenta pe duratda determinatd este
justificatd de incheierea de contracte, subcontracte sau de concesii
administrative in temeiul prezentului articol, perioadele de inactivitate pot
avea loc doar ca perioade de asteptare pentru relocarea intre
subcontracte.

In aceste cazuri, contractele colective de muncd sectoriale pot prevedea o
perioada maxima de inactivitate intre subcontractanti, care, in absenta




defecto de prevision convencional, sera de tres meses. Una vez cumplido
dicho plazo, la empresa adoptara las medidas coyunturales o definitivas
qgue procedan, en los términos previstos en esta norma.

5. Los convenios colectivos de ambito sectorial podran establecer una
bolsa sectorial de empleo en la que se podran integrar las personas
fijas-discontinuas durante los periodos de inactividad, con el objetivo de
favorecer su contratacién y su formacion continua durante estos, todo
ello sin perjuicio de las obligaciones en materia de contratacion y
llamamiento efectivo de cada una de las empresas en los términos
previstos en este articulo.

Estos mismos convenios podran acordar, cuando las peculiaridades de la
actividad del sector asi lo justifiquen, la celebracion a tiempo parcial de
los contratos fijos-discontinuos, y la obligacion de las empresas de
elaborar un censo anual del personal fijo-discontinuo.

Asimismo, podran establecer un periodo minimo de llamamiento anual y
una cuantia por fin de llamamiento a satisfacer por las empresas a las
personas trabajadoras, cuando este coincida con la terminacion de la
actividad y no se produzca, sin solucién de continuidad, un nuevo
llamamiento.

6. Las personas trabajadoras fijas-discontinuas no podran sufrir perjuicios
por el ejercicio de los derechos de conciliacién, ausencias con derecho a
reserva de puesto de trabajo y otras causas justificadas en base a
derechos reconocidos en la ley o los convenios colectivos.

Las personas trabajadoras fijas-discontinuas tienen derecho a que su
antigiiedad se calcule teniendo en cuenta toda la duracién de la relacién
laboral y no el tiempo de servicios efectivamente prestados, con la
excepcion de aquellas condiciones que exijan otro tratamiento en
atencion a su naturaleza y siempre que responda a criterios de
objetividad, proporcionalidad y transparencia.

unei prevederi in acord, va fi de trei luni. Dupa expirarea acestei
perioade, compania va adopta masurile temporare sau permanente
corespunzatoare, In conformitate cu termenii stabiliti in prezentul
regulament.

5. Contractele colective sectoriale pot stabili o rezerva de locuri de munca
sectoriale in care pot fi integrate persoane permanente-intermitente in
perioadele de inactivitate, cu scopul de a promova angajarea si formarea
continua a acestora in aceste perioade, toate acestea farda a aduce
atingere obligatiilor privind angajarea si chemarea efectiva in munca a
fiecareia dintre intreprinderi, in conditiile prevazute in prezentul articol.

Aceleasi acorduri pot prevedea, atunci cadnd particularitatile activitatii
sectorului justificd acest lucru, caracterul cu jumdtate de norma al
contractelor intermitente pe durata determinata si obligatia companiilor
de a intocmi un recensamént anual al personalului intermitent pe duratd
determinata.

De asemenea, acestea pot stabili o perioadda minima anuala de convocare
la fortd si o suma per convocare la forta care trebuie platitd de catre
companii lucratorilor, atunci cdnd aceasta coincide cu incetarea activitatii
si nu exista o noua convocare la forta fara intrerupere.

6. Lucratorii intermitenti pe duratd determinata nu pot suferi prejudicii
pentru exercitarea dreptului de conciliere, absente cu dreptul de
rezervare a locului de munca si alte cauze justificate, bazate pe drepturi
recunoscute de lege sau de contractele colective de munca.

Salariatii intermitenti pe duratd determinatd au dreptul ca vechimea in
munca sa fie calculatd ludnd in considerare intreaga duratd a raportului
de munca si nu timpul de servicii efectiv prestate, cu exceptia acelor
conditii care necesitd un alt tratament prin natura lor si cu conditia ca
acesta sa raspunda unor criterii de obiectivitate, proportionalitate si
transparenta.




7. La empresa debera informar a las personas fijas-discontinuas y a la
representacion legal de las personas trabajadoras sobre la existencia de
puestos de trabajo vacantes de cardcter fijo ordinario, de manera que
aquellas puedan formular solicitudes de conversidon voluntaria, de
conformidad con los procedimientos que establezca el convenio colectivo
sectorial o, en su defecto, el acuerdo de empresa.

8. Las personas trabajadoras fijas-discontinuas tendran la consideracion
de colectivo prioritario para el acceso a las iniciativas de formacién del
sistema de formacion profesional para el empleo en el ambito laboral
durante los periodos de inactividad.»

(---)
Articulo 34. Jornada.

2. Mediante convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores, se podra establecer la
distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio. En defecto de
pacto, la empresa podra distribuir de manera irregular a lo largo del afio
el diez por ciento de la jornada de trabajo.

Dicha distribucion debera respetar en todo caso los periodos minimos de
descanso diario y semanal previstos en la ley y el trabajador debera
conocer con un preaviso minimo de cinco dias el dia y la hora de la
prestacion de trabajo resultante de aquella.

La compensacion de las diferencias, por exceso o por defecto, entre la
jornada realizada y la duraciéon maxima de la jornada ordinaria de trabajo
legal o pactada sera exigible segun lo acordado en convenio colectivo o, a
falta de prevision al respecto, por acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores. En defecto de pacto, las diferencias

7. Societatea trebuie sa informeze persoanele intermitente cu contract de
munca pe duratd determinata si reprezentantii legali ai lucratorilor despre
existenta locurilor de muncd vacante cu caracter permanent obisnuit,
astfel incat acestia sa poata formula cereri de conversie voluntara, in
conformitate cu procedurile stabilite prin contractul colectiv de munca
sectorial sau, in lipsd, prin acordul de intreprindere.

8. Lucratorii sezonieri cu contract de muncd pe durata determinata vor fi
considerati un grup prioritar pentru accesul la initiative de formare in
cadrul sistemului de formare profesionald pentru angajarea la locul de
muncé in perioadele de inactivitate.

(---)
Articolul 34. Orele de lucru.

2. Repartizarea neregulata a orelor de lucru pe parcursul anului poate fi
stabilita prin contract colectiv de munca sau, in lipsa acestuia, prin acord
intre societate si reprezentantii lucritorilor. In absenta unui acord,
societatea poate distribui zece procente din orele de lucru in mod
neregulat pe parcursul anului.

Aceasta distributie trebuie sa respecte in toate cazurile perioadele minime
de repaus zilnic si saptaménal prevazute de lege, iar lucratorul trebuie
informat cu cel putin cinci zile inainte cu privire la ziua si ora prestarii
muncii care rezulta din aceasta.

Compensarea pentru orice diferentd, fie ea excedentard sau deficitara,
dintre orele lucrate si durata maxima a zilei de lucru standard, legald sau
convenita, se va solicita conform prevederilor contractului colectiv de
munca sau, in absenta unor astfel de prevederi, prin acord intre companie
si reprezentantii lucrétorilor. In absenta unui acord, orice diferente




derivadas de la distribucion irregular de la jornada deberéan quedar
compensadas en el plazo de doce meses desde que se produzcan.

(...)

Articulo 47. Reduccion de jornada o suspension del contrato por
causas economicas, técnicas, organizativas o de producciéon o
derivadas de fuerza mayor.

1. La empresa podréa reducir temporalmente la jornada de trabajo de las
personas trabajadoras o suspender temporalmente los contratos de
trabajo, por causas econdomicas, técnicas, organizativas o de produccion
de caracter temporal, con arreglo a lo previsto en este articulo y al
procedimiento que se determine reglamentariamente.

2. A efectos de lo previsto en este articulo, se entiende que concurren
causas econdmicas cuando de los resultados de la empresa se desprenda
una situacion econémica negativa, en casos tales como la existencia de
pérdidas actuales o previstas, o la disminucion persistente de su nivel de
ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, se entendera que la
disminucidn es persistente si durante dos trimestres consecutivos el nivel
de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al registrado
en el mismo trimestre del afio anterior.

Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan
cambios, entre otros, en el ambito de los medios o instrumentos de
produccién; causas organizativas cuando se produzcan cambios, entre
otros, en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o
en el modo de organizar la produccion; y causas productivas cuando se
produzcan cambios, entre otros, en la demanda de los productos o
servicios que la empresa pretende colocar en el mercado.

3. El procedimiento, que sera aplicable cualquiera que sea el numero de
personas trabajadoras de la empresa y el numero de personas afectadas

rezultate din distribuirea neregulamentara a orelor de lucru trebuie
compensate in termen de doudsprezece luni de la aparitia lor.

(---)

Articolul 47. Reducerea programului de lucru sau suspendarea
contractului din motive economice, tehnice, organizatorice sau de
productie ori din cauza fortei majore.

1. Societatea poate reduce temporar programul de lucru al angajatilor
sau poate suspenda temporar contractele de muncd, din motive
economice, tehnice, organizatorice sau de productie cu caracter
temporar, in conformitate cu prevederile prezentului articol si cu
procedura care se stabileste prin regulament.

2. In sensul prezentului articol, se intelege c& existd motive economice
atunci cdnd rezultatele societatii releva o situatie economica negativa,
cum ar fi pierderile actuale sau previzionate, sau o scadere persistentd a
veniturilor sau vanzarilor ordinare ale acesteia. In orice caz, o scidere va
fi consideratd persistentd daca, timp de doua trimestre consecutive,
nivelul veniturilor sau vanzarilor ordinare din fiecare trimestru este
inferior celui inregistrat in acelasi trimestru al anului precedent.

Se intelege ca exista cauze tehnice atunci cdnd apar schimbéri, printre
altele, in mijloacele sau instrumentele de productie; cauze organizatorice
atunci cadnd apar schimbdari, printre altele, in sistemele si metodele de
munca ale personalului sau in modul de organizare a productiei; si cauze
productive atunci cand apar schimbari, printre altele, in cererea pentru
produsele sau serviciile pe care intreprinderea intentioneaza sa le
introduca pe piata.

3. Procedura, care va fi aplicabild indiferent de numdarul de angajati din
cadrul companiei si de numarul de persoane afectate de reducere sau




por la reduccién o por la suspension, se iniciara mediante comunicacion a
la autoridad laboral competente y la apertura simultanea de un periodo
de consultas con la representacion legal de las personas trabajadoras de
duracién no superior a quince dias.

En el supuesto de empresas de menos de cincuenta personas de plantilla,
la duracion del periodo de consultas no serd superior a siete dias.

La consulta se llevard a cabo en una Unica comision negociadora, si bien,
de existir varios centros de trabajo, quedara circunscrita a los centros
afectados por el procedimiento. La comision negociadora estara integrada
por un maximo de trece miembros en representacion de cada una de las
partes.

La intervencién como interlocutores ante la direccion de la empresa en el
procedimiento de consultas correspondera a los sujetos indicados en el
articulo 41.4, en el orden y condiciones sefialados en el mismo.

La comision representativa de las personas trabajadoras debera quedar
constituida con caracter previo a la comunicacion empresarial de apertura
del periodo de consultas. A estos efectos, la direccion de la empresa
deberda comunicar de manera fehaciente a las personas trabajadoras o a
sus representantes su intencion de iniciar el procedimiento. El plazo
mdximo para la constitucion de la comisién representativa serd de cinco
dias desde la fecha de la referida comunicacion, salvo que alguno de los
centros de trabajo que vaya a estar afectado por el procedimiento no
cuente con representantes legales de los trabajadores, en cuyo caso el
plazo serd de diez dias.

Transcurrido el plazo maximo para la constitucion de la comisién
representativa, la direccion de la empresa podra comunicar formalmente
a la representacion de las personas trabajadoras y a la autoridad laboral
el inicio del periodo de consultas. La falta de constitucion de la comision
representativa no impedira el inicio y transcurso del periodo de consultas,

suspendare, va fi initiata prin comunicarea catre autoritatea competenta
din domeniul muncii si deschiderea simultand a unei perioade de
consultare cu reprezentantii legali ai angajatilor, cu o duratd de maximum
cincisprezece zile.

In cazul companiilor cu mai putin de cincizeci de angajati, perioada de
consultare nu va depdsi sapte Zile.

Consultarea va fi realizatd de un singur comitet de negociere; cu toate
acestea, daca existd mai multe locuri de munca, aceasta se va limita la
locurile de munca afectate de procedura. Comitetul de negociere va fi
format din maximum treisprezece membri reprezenténd fiecare parte.

Interventia in calitate de interlocutori in fata conducerii societatii in
procedura de consultare va corespunde subiectilor indicati la articolul
41.4, in ordinea si in conditiile indicate in acesta.

Comitetul reprezentativ al lucratorilor trebuie format inainte ca
intreprinderea s& notifice deschiderea perioadei de consultare. In acest
scop, conducerea intreprinderii trebuie sa informeze in mod credibil
lucratorii sau reprezentantii acestora cu privire la intentia sa de a initia
procedura. Termenul maxim pentru formarea comitetului reprezentativ va
fi de cinci zile de la data notificarii respective, cu exceptia cazului in care
unul dintre locurile de munca afectate de procedurd nu are reprezentanti
ai lucratorilor numiti legal, caz in care termenul va fi de zece zile.

Odata ce termenul limitd pentru constituirea comitetului reprezentativ a
expirat, conducerea companiei poate notifica in mod oficial reprezentantii
lucratorilor si autoritatea muncii cu privire la inceperea perioadei de
consultare. Neconstituirea comitetului reprezentativ nu va Impiedica




y su constitucion con posterioridad al inicio del mismo no comportara, en
ningun caso, la ampliacion de su duracion.

La autoridad laboral recabara informe preceptivo de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social sobre los extremos de dicha comunicacion y
sobre el desarrollo del periodo de consultas. El informe deberd ser
evacuado en el improrrogable plazo de quince dias desde la notificacion a
la autoridad laboral de la finalizacion del periodo de consultas y quedara
incorporado al procedimiento.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumira que
concurren las causas justificativas a que alude el apartado 1 y solo podra
ser impugnado ante la jurisdiccion social por la existencia de fraude, dolo,
coaccion o abuso de derecho en su conclusion.

Durante el periodo de consultas, las partes deberan negociar de buena fe,
con vistas a la consecucién de un acuerdo. Dicho acuerdo requerira la
conformidad de la mayoria de los representantes legales de los
trabajadores o, en su caso, de la mayoria de miembros de la comision
representativa de las personas trabajadoras siempre que, en ambos
casos, representen a la mayoria de las personas trabajadoras del centro o
centros de trabajo afectados.

La empresa y la representacion de las personas trabajadoras podran
acordar en cualquier momento la sustitucion del periodo de consultas por
el procedimiento de mediacidon o arbitraje que sea de aplicacion en el
ambito de la empresa, que debera desarrollarse dentro del plazo maximo
seflalado para dicho periodo.

Tras la finalizaciéon del periodo de consultas, la empresa notificara a las
personas trabajadoras y a la autoridad laboral su decision sobre la
reduccion de jornada o la suspension de contratos, que debera incluir el
periodo dentro del cual se va a llevar a cabo la aplicacion de estas
medidas.

inceperea si continuarea perioadei de consultare, iar constituirea sa dupa
inceperea perioadei nu va prelungi, in nicio circumstanta, durata acesteia.

Autoritatea muncii va obtine un raport obligatoriu de la Inspectia Muncii si
Securitatii Sociale cu privire la detaliile comunicarii mentionate si la
desfasurarea perioadei de consultare. Acest raport trebuie emis intr-un
termen neprelungibil de cincisprezece zile de la data la care autoritatea
muncii este notificata cu privire la incheierea perioadei de consultare si va
fi inclus in procedura.

Cénd perioada de consultari se incheie cu un acord, se va prezuma ca
exista cauzele justificative prevazute la alineatul 1 si acesta poate fi
atacat la instanta socialda numai pentru existenta fraudei, dolului,
constréngerii sau abuzului de drept la incheierea acestuia.

In perioada de consultare, pértile trebuie s§ negocieze cu bund-credintd
in vederea ajungerii la un acord. Un astfel de acord va necesita
consimtaméntul majoritatii reprezentantilor legali ai lucratorilor sau, dupa
caz, al majoritatii membrilor comitetului reprezentativ al lucratorilor, cu
conditia ca, in ambele cazuri, acestia sa reprezinte majoritatea lucratorilor
de la locul de munca sau locurile de munca afectate.

Societatea si reprezentantii lucratorilor pot conveni in orice moment sa
inlocuiasca perioada de consultare cu procedura de mediere sau arbitraj
aplicabild in cadrul companiei, care trebuie sd se desfasoare in termenul
maxim specificat pentru perioada respectiva.

Dupa incheierea perioadei de consultare, compania va notifica lucratorii si
autoritatea muncii cu privire la decizia sa privind reducerea programului
de lucru sau suspendarea contractelor, care trebuie sa includa perioada in
care se va realiza aplicarea acestor masuri.




La decision empresarial surtira efectos a partir de la fecha de su
comunicacion a la autoridad laboral, salvo que en ella se contemple una
posterior.

Si en el plazo de quince dias desde la fecha de la ultima reunion
celebrada en el periodo de consultas, la empresa no hubiera comunicado
a los representantes de los trabajadores y a la autoridad laboral su
decision sobre la suspension de contratos o reduccién temporal de
jornada, se producird la caducidad del procedimiento en los términos que
reglamentariamente se establezcan.

La decision empresarial podra ser impugnada por la autoridad laboral a
peticion de la entidad gestora de la prestacion por desempleo cuando
aquella pudiera tener por objeto la obtencién indebida de las prestaciones
por parte de las personas trabajadoras, por inexistencia de la causa
motivadora de la situacién legal de desempleo.

Contra las decisiones a que se refiere el presente apartado podra
reclamar la persona trabajadora ante la jurisdiccion social que declarara
la medida justificada o injustificada. En este ultimo caso, la sentencia
declarara la inmediata reanudacion del contrato de trabajo y condenara a
la empresa al pago de los salarios dejados de percibir por la persona
trabajadora hasta la fecha de la reanudacion del contrato o, en su caso,
al abono de las diferencias que procedan respecto del importe recibido en
concepto de prestaciones por desempleo durante el periodo de
suspension, sin perjuicio del reintegro que proceda realizar por el
empresario del importe de dichas prestaciones a la entidad gestora del
pago de las mismas, asi como del ingreso de las diferencias de cotizacion
a la Seguridad Social. Cuando la decisién empresarial afecte a un numero
de personas igual o superior a los umbrales previstos en el articulo 51.1
se podrd reclamar en conflicto colectivo, sin perjuicio de la accién
individual. La interposicion del conflicto colectivo paralizara la tramitacion
de las acciones individuales iniciadas, hasta su resolucion.

Decizia de afaceri va produce efecte de la data comunicarii sale catre
autoritatea muncii, cu exceptia cazului in care este prevazutd o data
ulterioara.

Daca in termen de cincisprezece zile de la data ultimei intélniri
desfasurate in perioada de consultdri, societatea nu a comunicat
reprezentantilor lucratorilor si autoritdtii muncii decizia sa privind
suspendarea contractelor sau reducerea temporard a programului de
lucru, procedura va caduca in conditiile stabilite prin regulament.

Decizia de afaceri poate fi contestatd de autoritatea muncii la cererea
entitatii gestionatoare a indemnizatiei de somaj atunci cdnd aceasta ar
putea avea ca scop obtinerea necorespunzatoare a indemnizatiilor de
catre lucrdtori, din cauza inexistentei cauzei motivante a situatiei legale
de somaj.

Salariatul poate ataca deciziile mentionate in prezenta sectiune cu apel la
instantele de muncéa, care vor declara masura justificata sau nejustificata.
Daca este nejustificatd, instanta va dispune repunerea imediata in vigoare
a contractului de munca si va obliga societatea la plata salariilor neprimite
de salariat pdnd la data reluarii contractului sau, dupd caz, la plata
oricarei diferente dintre suma primita si indemnizatiile de somaj primite in
perioada de suspendare. Aceasta nu aduce atingere obligatiei
angajatorului de a rambursa entitatii gestionante aceste beneficii si de a
plati orice diferenta de contributii sociale. Atunci cdnd decizia societatii
afecteaza un numdr de angajati egal sau mai mare decat pragurile
stabilite la articolul 51.1, se poate depune un conflict colectiv de munca,
fara a aduce atingere vreunei actiuni individuale. Depunerea unui conflict
colectiv de muncd va suspenda solutionarea oricaror actiuni individuale
initiate pana la solutionarea acestuia.




4. En cualquier momento durante la vigencia de la medida de reduccidén
de jornada o suspensidon de contratos basada en causas econdmicas,
organizativas, técnicas o de produccion, la empresa podra comunicar a la
representacion de las personas trabajadoras con la que hubiera
desarrollado el periodo de consultas una propuesta de prdrroga de la
medida. La necesidad de esta prorroga debera ser tratada en un periodo
de consultas de duracién maxima de cinco dias, y la decision empresarial
serd comunicada a la autoridad laboral en un plazo de siete dias,
surtiendo efectos desde el dia siguiente a la finalizacion del periodo inicial
de reduccion de jornada o suspension de la relacion laboral.

Salvo en los plazos sefialados, resultaran de aplicacion a este periodo de
consultas las previsiones recogidas en el apartado 3.

5. Las empresas podran aplicar la reduccion de la jornada de trabajo o la
suspension de los contratos de trabajo por causa derivada de fuerza
mayor temporal, previo procedimiento tramitado conforme a lo dispuesto
en este apartado, en el articulo 51.7 y en sus disposiciones
reglamentarias de aplicacion.

El procedimiento se iniciard mediante solicitud de la empresa dirigida a la
autoridad laboral competente, acompafada de los medios de prueba que
estime necesarios, y simultdnea comunicacion a la representacion legal
de las personas trabajadoras.

La existencia de fuerza mayor temporal como causa motivadora de la
suspension o reduccion de jornada de los contratos de trabajo, debera ser
constatada por la autoridad laboral, cualquiera que sea el numero de
personas trabajadoras afectadas.

La autoridad laboral solicitara informe preceptivo de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social antes de dictar resolucion. Este informe
debera pronunciarse sobre la concurrencia de la fuerza mayor.

4. In orice moment pe durata valabilititii m&surii de reducere a
programului de lucru sau de suspendare a contractelor din motive
economice, organizatorice, tehnice sau de productie, compania poate
comunica reprezentantilor lucratorilor cu care a avut perioada de
consultari o propunere de prelungire a masurii. Necesitatea acestei
prelungiri trebuie abordata intr-o perioadd de consultari de cel mult cinci
zile, iar decizia companiei trebuie comunicata autoritatii muncii in termen
de sapte zile, producdnd efecte din ziua urmatoare incheierii perioadei
initiale de reducere a programului de lucru sau de suspendare a raportului
de munca.

Cu exceptia perioadelor indicate, prevederile prevazute in sectiunea 3 se
aplica acestei perioade de consultare.

5. Companiile pot aplica reducerea programului de lucru sau suspendarea
contractelor de munca din cauza fortei majore temporare, in urma unei
proceduri desfasurate in conformitate cu prevederile prezentei sectiuni,
ale articolului 51.7 si ale regulamentului sdu de aplicare.

Procedura va incepe cu o cerere din partea companiei adresata autoritatii
competente in domeniul muncii, insotitd de dovezile pe care aceasta le
considera necesare, si comunicarea simultana catre reprezentantii legali
ai lucratorilor.

Existenta fortei majore temporare ca si cauza motivantd pentru
suspendarea sau reducerea programului de lucru in contractele de munca
trebuie verificatd de autoritatea muncii, indiferent de numarul lucratorilor
afectati.

Autoritatea muncii va solicita un raport obligatoriu de la Inspectia Muncii
si Securitatii Sociale inainte de a emite o decizie. Acest raport trebuie sa
indice daca se aplica forta majora.




La resolucion de la autoridad laboral se dictara, previas las actuaciones e
informes indispensables, en el plazo de cinco dias desde la solicitud, y
debera limitarse, en su caso, a constatar la existencia de la fuerza mayor
alegada por la empresa, correspondiendo a esta la decisidon sobre la
reduccion de las jornadas de trabajo o suspension de los contratos de
trabajo. La resolucion surtird efectos desde la fecha del hecho causante
de la fuerza mayor, y hasta la fecha determinada en la misma resolucion.

Si no se emite resolucién expresa en el plazo indicado, se entendera
autorizado el expediente de regulacion temporal de empleo.

En el supuesto de que se mantenga la fuerza mayor a la finalizacion del
periodo determinado en la resolucion del expediente, se debera solicitar
una nueva autorizacion.

6. La fuerza mayor temporal podra estar determinada por impedimentos
o limitaciones en la actividad normalizada de la empresa que sean
consecuencia de decisiones adoptadas por la autoridad publica
competente, incluidas aquellas orientadas a la proteccion de la salud
publica.

También estara determinada por el mantenimiento, transcurridos los
cuatro dias previstos en el articulo 37.3.g), de la imposibilidad de acceder
al centro de trabajo o a las vias de circulacidon necesarias para acudir al
mismo, salvo que sea posible el trabajo a distancia en los términos
recogidos en dicho precepto.

Por el contrario, las circunstancias del parrafo anterior no seran
constitutivas de fuerza mayor durante la duracién del permiso del articulo
37.3.g). Durante la misma, solo podra justificarse la fuerza mayor en
base a otras circunstancias, en cuyo caso los efectos se retrotraeran al
momento del hecho causante correspondiente.

Decizia autoritdtii muncii va fi emisa, dupa efectuarea procedurilor si
rapoartelor necesare, in termen de cinci zile de la solicitare. Aceasta
trebuie sa se limiteze, acolo unde este cazul, la verificarea existentei
fortei majore invocate de companie. Decizia privind reducerea
programului de lucru sau suspendarea contractelor de munca apartine
companiei. Decizia va produce efecte de la data producerii evenimentului
care a generat forta majora pana la data specificata in decizie.

Daca in termenul indicat nu se emite o rezolutie expresa, dosarul de
reglementare temporara a locurilor de munca se va considera autorizat.

Daca situatia de fortd majora persista si la sfarsitul perioadei stabilite in
solutionarea dosarului, trebuie solicitatd o noud autorizatie.

6. Forta majora temporara poate fi determinatd de impedimente sau
limitari in activitatea normald a societatii care sunt o consecintd a
deciziilor adoptate de autoritatea publica competenta, inclusiv cele care
vizeaza protejarea sanatatii publice.

De asemenea, se va stabili prin mentinerea, dupa cele patru zile
prevazute la articolul 37.3.g), a imposibilitatii de a accesa locul de munca
sau drumurile necesare pentru deplasarea la acesta, cu exceptia cazului
in care munca la distantd este posibild in conditiile prevazute in
respectivul precept.

In schimb, circumstantele prevdzute la alineatul precedent nu constituie
fortd majord pe durata concediului prevdzut la articolul 37.3.g). In
aceasta perioada, forta majora poate fi justificata doar pe baza altor
circumstante, caz In care efectele se retroactiveazd la momentul
producerii evenimentului corespunzator.




Serd de aplicacion el procedimiento previsto para los expedientes por
causa de fuerza mayor temporal a que se refiere el apartado anterior, con
las siguientes particularidades:

a) La solicitud de informe por parte de la autoridad laboral a la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social no sera preceptiva.

b) La empresa debera justificar, en la documentacion remitida junto con
la solicitud, la existencia de las concretas limitaciones o del impedimento
a su actividad como consecuencia de la decision de la autoridad
competente.

c) La autoridad laboral autorizard el expediente si se entienden
Jjustificadas las limitaciones o impedimento referidos.

7. Seran normas comunes aplicables a los expedientes de regulacion
temporal de empleo por causas econdmicas, técnicas, organizativas y de
produccién, y a los que estén basados en una causa de fuerza mayor
temporal, las siguientes:

a) La reduccién de jornada podré ser de entre un diez y un setenta por
ciento y computarse sobre la base de la jornada diaria, semanal, mensual
o anual.

En la medida en que ello sea viable, se priorizara la adopcion de medidas
de reduccion de jornada frente a las de suspension de contratos.

b) La empresa junto con la notificacion, comunicacion o solicitud, segun
proceda, a la autoridad laboral sobre su decision de reducir la jornada de
trabajo o suspender los contratos de trabajo, a que se refieren los
apartados 3, 4, 5 y 6, comunicard, a través de los procedimientos
automatizados que se establezcan:

Se va aplica procedura stabilita pentru cazurile de fortd majora temporara
mentionate in sectiunea anterioara, cu urmatoarele particularitati:

a) Solicitarea unui raport de catre autoritatea muncii catre Inspectia
Muncii si Securitatii Sociale nu va fi obligatorie.

b) Societatea trebuie sa justifice, in documentatia depusa odata cu
cererea, existenta limitarilor sau impedimentului specific in desfasurarea
activitatii sale, ca urmare a deciziei autoritatii competente.

c) Autoritatea muncii va autoriza dosarul daca limitarile sau impedimentul
la care se face referire sunt considerate justificate.

7. Se aplica urmdatoarele reguli comune dosarelor de reglementare
temporara a locurilor de munca din motive economice, tehnice,
organizatorice si de productie, precum si celor bazate pe o cauza

temporara de fortd majora:

a) Reducerea programului de lucru poate fi intre zece si saptezeci la suta
si poate fi calculata pe baza programului de lucru zilnic, saptamanal,
lunar sau anual.

In mé&sura in care acest lucru este fezabil, se va acorda prioritate
adoptarii unor masuri de reducere a orelor de lucru, mai degraba decét
suspendarii contractelor.

b) Societatea, odatd cu notificarea, comunicarea sau solicitarea, dupa
caz, catre autoritatea muncii privind decizia sa de reducere a programului
de lucru sau de suspendare a contractelor de munca, astfel cum se
prevede la sectiunile 3, 4, 5 si 6, va comunica, prin procedurile automate
stabilite:




1.9 El periodo dentro del cual se va a llevar a cabo la aplicacion de la
suspension del contrato o la reduccion de jornada.

2.9 La identificacion de las personas trabajadoras incluidas en el
expediente de regulacion temporal de empleo.

3.9 El tipo de medida a aplicar respecto de cada una de las personas
trabajadoras y el porcentaje méaximo de reduccion de jornada o el
numero maximo de dias de suspensién de contrato a aplicar.

c) Durante el periodo de aplicacion del expediente, la empresa podra
desafectar y afectar a las personas trabajadoras en funcién de las
alteraciones de las circunstancias sefialadas como causa justificativa de
las medidas, informando previamente de ello a la representacion legal de
las personas trabajadoras y previa comunicacion a la entidad gestora de
las prestaciones sociales y, conforme a los plazos establecidos
reglamentariamente, a la Tesoreria General de la Seguridad Social, a
través de los procedimientos automatizados que establezcan dichas
entidades.

d) Dentro del periodo de aplicacién del expediente no podran realizarse
horas extraordinarias, establecerse nuevas externalizaciones de actividad
ni concertarse nuevas contrataciones laborales. Esta prohibicion no
resultara de aplicacion en el supuesto en que las personas en suspension
contractual o reduccién de jornada que presten servicios en el centro de
trabajo afectado por nuevas contrataciones o externalizaciones no
puedan, por formacién, capacitacion u otras razones objetivas y
justificadas, desarrollar las funciones encomendadas a aquellas, previa
informacion al respecto por parte de la empresa a la representacion legal
de las personas trabajadoras.

Las empresas que desarrollen las acciones formativas a las que se refiere
la disposicion adicional vigesimoquinta, a favor de las personas afectadas
por el expediente de regulacion temporal de empleo, tendran derecho a

1. Perioada in care se va efectua aplicarea suspendarii contractului sau a
reducerii programului de lucru.

2. Identificarea lucratorilor inclusi in dosarul de reglementare temporara a
locurilor de munca.

3. Tipul de mdsura care urmeaza a fi aplicata in ceea ce priveste fiecare
dintre lucratori si procentul maxim de reducere a programului de lucru
sau numarul maxim de zile de suspendare a contractului care urmeaza a
fi aplicat.

c) Pe durata perioadei de aplicare a dosarului, societatea poate concedia
si afecta lucratorii in functie de modificarile circumstantelor indicate ca
Jjustificare a masurilor, informand in prealabil si dupd comunicarea catre
entitatea care gestioneaza prestatiile sociale si, in conformitate cu
termenele stabilite prin regulament, catre Trezoreria Generala a
Securitatii Sociale, prin procedurile automate stabilite de respectivele
entitati.

d) Pe perioada de aplicare a procedurii, nu se pot efectua ore
suplimentare, nu se pot stabili noi externalizari de activitati si nici nu se
pot incheia noi contracte de munca. Aceasta interdictie nu se va aplica in
cazul in care salariatii cu contracte suspendate sau cu program redus de
lucru care presteaza servicii la locul de muncéa afectat de noi angajari sau
externalizari nu sunt in masurd, din cauza formadrii profesionale, a
calificarilor sau a altor motive obiective si justificate, sa indeplineasca
functiile atribuite acestor noi angajari sau externalizari, cu conditia ca
societatea sa fi informat in mod corespunzator reprezentantii legali ai
salariatilor.

Companiile care desfasoara activitatile de formare profesionala
mentionate la a doudzeci si cincea dispozitie suplimentara, in favoarea
persoanelor afectate de dosarul de reglementare temporara a locurilor de
muncd, vor avea dreptul la o majorare a creditului pentru finantarea




un incremento de crédito para la financiacion de acciones en el ambito de
la formacion programada, en los términos previstos en el articulo 9.7 de
la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de
Formacidn Profesional para el empleo en el ambito laboral.

e) Los beneficios en materia de cotizacion vinculados a los expedientes de
regulacion temporal de empleo, de caracter voluntario para la empresa,
estaran condicionados, asimismo, al mantenimiento en el empleo de las
personas trabajadoras afectadas con el contenido y requisitos previstos
en el apartado 10 de la disposicién adicional cuadragésima cuarta del
texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre.

f) La prestacion a percibir por las personas trabajadoras se regira por lo
establecido en el articulo 267 del texto refundido de la Ley General de la
Seguridad Social y sus normas de desarrollo.

Articulo 47 bis. Mecanismo RED de Flexibilidad y Estabilizacion del
Empleo.

1. El Mecanismo RED de Flexibilidad y Estabilizacion del Empleo es un
instrumento de flexibilidad y estabilizacion del empleo que, una vez
activado por el Consejo de Ministros, permitird a las empresas la solicitud
de medidas de reduccién de jornada y suspension de contratos de
trabajo.

Este Mecanismo RED tendra dos modalidades:
a) Ciclica, cuando se aprecie una coyuntura macroeconomica general que

aconseje la adopcion de instrumentos adicionales de estabilizacion, con
una duraciéon maxima de un afo.

actiunilor in domeniul formdarii programate, in conditiile prevazute la
articolul 9.7 din Legea 30/2015, din 9 septembrie , care reglementeaza
Sistemul de Formare Profesionald pentru ocuparea fortei de munca la
locul de munca.

e) Beneficiile contributive legate de dosarele de reglementare temporara
a locurilor de muncé, care sunt voluntare pentru companie, vor fi, de
asemenea, conditionate de mentinerea locului de munca al lucratorilor
afectati, cu continutul si cerintele prevazute la sectiunea 10 a celei de-a
patruzeci si patra dispozitii suplimentare din textul consolidat al Legii
generale a securitatii sociale, aprobat prin Decretul regal legislativ 8/2015
din 30 octombrie .

f) Prestatia de care beneficiazd lucratorii se va supune prevederilor
articolului 267 din textul consolidat al Legii generale privind securitatea
sociala si ale regulamentului de aplicare a acestuia.

Articolul 47 bis. Mecanismul RED pentru flexibilitatea si
stabilizarea ocuparii fortei de munca.

1. Mecanismul RED pentru Flexibilitate si Stabilizarea Ocuparii Fortei de
Munca este un instrument pentru flexibilitatea si stabilizarea ocupadrii
fortei de munca care, odata activat de Consiliul de Ministri, va permite
companiilor sa solicite masuri pentru reducerea programului de lucru si
suspendarea contractelor de munca.

Acest Mecanism RED va avea doud modalitati:
a) Ciclica, cand se observd o situatie macroeconomica generald care

recomanda adoptarea unor instrumente suplimentare de stabilizare, cu o
duratd maxima de un an.




b) Sectorial, cuando en un determinado sector o sectores de actividad se
aprecien cambios permanentes que generen necesidades de
recualificacion y de procesos de transicion profesional de las personas
trabajadoras, con una duracion maxima inicial de un aflo y la posibilidad
de dos prérrogas de seis meses cada una.

2. La activacidon del Mecanismo se realizara a propuesta conjunta de las
personas titulares de los Ministerios de Trabajo y Economia Social, de
Asuntos Econdmicos y Transformacion Digital, y de Inclusion, Seguridad
Social y Migraciones, previo informe de la Comisién Delegada del
Gobierno para Asuntos Econémicos.

En el ambito de la modalidad sectorial, las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas a nivel estatal podran solicitar a los
Ministerios referidos la convocatoria de la Comision tripartita del
Mecanismo RED. Esta Comision debera reunirse en el plazo de quince dias
desde dicha solicitud y analizara la existencia de los cambios referidos en
el apartado 1.b), asi como la necesidad, en su caso, de elevar una
solicitud de activacion del Mecanismo RED sectorial al Consejo de
Ministros.

En todo caso, con caracter previo a su elevacion al Consejo de Ministros,
resultara imprescindible informar a las organizaciones sindicales y
empresariales mds representativas a nivel estatal.

La decision y las consideraciones que se incorporen al Acuerdo del
Consejo de Ministros no seran por si mismas causas para la adopcién en
el ambito empresarial de las medidas previstas en esta norma en relacion
con el empleo o las condiciones de trabajo.

3. Una vez activado el Mecanismo, las empresas podran solicitar
voluntariamente a la autoridad laboral la reduccidon de la jornada o la
suspension de los contratos de trabajo, mientras esté activado el

b) Sectorial, atunci cdnd intr-un anumit sector sau sectoare de activitate
se observa schimbari permanente care genereaza nevoi de recalificare si
procese de tranzitie profesionald a lucratorilor, cu o durata initiala
maximd de un an si posibilitatea a doud prelungiri de cate sase luni
fiecare.

2. Activarea Mecanismului se va realiza la propunerea comuna a sefilor
Ministerelor Muncii si Economiei Sociale, Afacerilor Economice si
Transformdrii Digitale si Incluziunii, Securitatii Sociale si Migratiei, dupa
un raport al Comisiei Delegate a Guvernului pentru Afaceri Economice.

In cadrul sectorial, cele mai reprezentative organizatii sindicale si
patronale la nivel national pot solicita ministerelor de resort convocarea
Comisiei tripartite a Mecanismului RED. Aceastd Comisie trebuie sa se
Intruneasca in termen de cincisprezece zile de la aceasta solicitare si va
analiza existenta modificarilor mentionate la sectiunea 1.b), precum si
necesitatea, daca este cazul, de a depune o cerere la Consiliul de Ministri
pentru activarea Mecanismului RED sectorial.

In orice caz, inainte de prezentarea sa cdtre Consiliul de Ministri, va fi
esentiala informarea celor mai reprezentative organizatii sindicale si
patronale la nivel de stat.

Decizia si consideratiile incluse in Acordul Consiliului de Ministri nu vor
constitui in sine motive pentru adoptarea in domeniul afacerilor a
masurilor prevazute de prezentul regulament in ceea ce priveste
ocuparea fortei de munca sau conditiile de munca.

3. Odatd activat Mecanismul, companiile pot solicita in mod voluntar
autoritatii muncii reducerea programului de lucru sau suspendarea
contractelor de munca, pe durata activarii Mecanismului, in oricare dintre
locurile lor de munca si in conditiile prevazute in prezentul articol.




Mecanismo, en cualquiera de sus centros de trabajo y en los términos
previstos en este articulo.

El procedimiento se iniciard mediante solicitud por parte de la empresa
dirigida a la autoridad laboral competente y comunicacién simultanea a la
representacion de las personas trabajadoras, y se tramitara de acuerdo
con lo previsto en el articulo 47.5, previo desarrollo de un periodo de
consultas en los términos regulados en el 47.3, con las particularidades
recogidas en este articulo.

En el caso de la modalidad sectorial, ademas, la solicitud debera ir
acompafiada de un plan de recualificacion de las personas afectadas.

4. La autoridad laboral deberd remitir el contenido de la solicitud
empresarial a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social y recabar
informe preceptivo de esta sobre la concurrencia de los requisitos
correspondientes. Este informe sera evacuado en el improrrogable plazo
de siete dias desde la notificacion de inicio por parte de la empresa a la
autoridad laboral.

La autoridad laboral procedera a dictar resolucién en el plazo de siete dias
naturales a partir de la comunicacién de la conclusién del periodo de
consultas. Si transcurrido dicho plazo no hubiera recaido pronunciamiento
expreso, se entenderd autorizada la medida, siempre dentro de los limites
legal y reglamentariamente establecidos.

Cuando el periodo de consultas concluya con acuerdo, la autoridad laboral
autorizara la aplicacion del mecanismo, pudiendo la empresa proceder a
las reducciones de jornada o suspensiones de contrato en las condiciones
acordadas.

Cuando el periodo de consultas concluya sin acuerdo, la autoridad laboral
dictara resolucion estimando o desestimando la solicitud empresarial. La
autoridad laboral estimara la solicitud en caso de entender que de la

Procedura va incepe cu o cerere din partea companiei adresata autoritatii
competente in domeniul muncii si comunicarea simultand catre
reprezentantii lucratorilor si va fi procesata in conformitate cu prevederile
articolului 47.5, dupa o perioada de consultare in termenii reglementati la
47.3, cu particularitatile stabilite in prezentul articol.

In cazul modalitétii sectoriale, cererea trebuie sé fie insotitd si de un plan
de recalificare pentru persoanele afectate.

4. Autoritatea muncii trebuie sd transmita cererea companiei catre
Inspectoratul Muncii si Securitatii Sociale si sa obtind un raport obligatoriu
de la Inspectorat privind respectarea cerintelor relevante. Acest raport
trebuie emis intr-un termen neprelungibil de sapte zile de la data la care
compania notificd autoritatea muncii cu privire la inceperea procesului.

Autoritatea muncii va emite o decizie in termen de sapte zile
calendaristice de la primirea notificarii privind incheierea perioadei de
consultare. Dacad in acest termen nu a fost emisd o decizie expresa,
madasura va fi consideratad autorizata, intotdeauna in limitele stabilite de
lege si regulamente.

Cand perioada de consultari se incheie cu un acord, autoritatea muncii va
autoriza aplicarea mecanismului, iar compania poate proceda la reducerile
programului de lucru sau la suspendarea contractelor in conditiile
convenite.

Cand perioada de consultare se incheie fara un acord, autoritatea muncii
va emite o rezolutie prin care va aproba sau va respinge cererea
companiei. Autoritatea muncii va aproba cererea daca stabileste ca
documentatia furnizatd demonstreaza ca societatea se confrunta cu o




documentacion aportada se deduce que la situacion ciclica o sectorial
temporal concurre en la empresa en los términos previstos en este
articulo.

5. Serdan normas comunes aplicables a las dos modalidades del
Mecanismo RED, las siguientes:

a) Las previsiones recogidas en el articulo 47.4y 7.

b) Las personas trabajadoras cubiertas por un Mecanismo RED se
beneficiaran de las medidas en materia de proteccion social previstas en
la disposicion adicional cuadragésima primera del texto refundido de la
Ley General de la Seguridad Social, y tendran la consideracion de
colectivo prioritario para el acceso a las iniciativas de formacion del
sistema de formacion profesional para el empleo en el ambito laboral.

¢) La Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social y el Servicio Publico de
Empleo Estatal colaboraran para el desarrollo de actuaciones efectivas de
control de la aplicacion del Mecanismo, mediante la programacion de
actuaciones periédicas y de ejecucién continuada.

Asimismo, la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social tendra acceso a
los datos incorporados mediante procedimientos automatizados y
aplicaciones que le permitan conocer los extremos relativos a la
aplicacion de los Mecanismos, las condiciones especiales en materia de
cotizacion a la Seguridad Social para las empresas y prestaciones
correspondientes, con el objetivo de desarrollar las debidas actuaciones
de control.

6. Se constituira como fondo sin personalidad juridica, adscrito al
Ministerio de Trabajo y Economia Social, un Fondo RED de Flexibilidad y
Estabilizacién del Empleo, que tendra como finalidad atender a las
necesidades futuras de financiacion derivadas de la modalidad ciclica y
sectorial del Mecanismo RED en materia de prestaciones y exenciones a

situatie temporara ciclicd sau specifica unui sector, asa cum este definita
in prezentul articol.

5. Urmatoarele vor fi reguli comune aplicabile ambelor modalitati ale
Mecanismului RED:

a) Dispozitiile cuprinse in articolul 47.4 si 7.

b) Lucréatorii inclusi intr-un mecanism RED vor beneficia de masurile de
protectie sociald prevazute in a patruzeci si una dispozitie suplimentara
din textul consolidat al Legii generale a securitdtii sociale si vor fi
considerati un grup prioritar pentru accesul la initiativele de formare din
cadrul sistemului de formare profesionala pentru angajarea la locul de
munca.

c) Inspectoratul Muncii si Securitatii Sociale si Serviciul Public de Ocupare
a Fortei de Munca de Stat vor colabora pentru dezvoltarea unor actiuni de
control eficiente pentru aplicarea Mecanismului, prin programarea unor
actiuni de executare periodica si continua.

De asemenea, Inspectia Muncii si Securitatii Sociale va avea acces la
datele incorporate prin proceduri si aplicatii automatizate care ii permit sa
cunoasca detaliile referitoare la aplicarea Mecanismelor, conditiile speciale
privind contributiile la asigurarile sociale pentru companii si beneficiile
aferente, cu scopul de a dezvolta actiunile de control corespunzatoare.

6. Se va infiinta un Fond RED pentru Flexibilitate si Stabilizarea Ocuparii
Fortei de Munca, ca fond fara personalitate juridicd, pe ldnga Ministerul
Muncii si Economiei Sociale, care va avea ca scop satisfacerea nevoilor
viitoare de finantare care decurg din modalitatea ciclica si sectoriald a
Mecanismului RED in materie de beneficii si scutiri pentru companii de la




las empresas del pago de las cotizaciones a la Seguridad Social, incluidos
los costes asociados a la formacion, en la forma y condiciones previstas
en su normativa de desarrollo.

Seran recursos de este Fondo los excedentes de ingresos que financian
las prestaciones por desempleo en su nivel contributivo y asistencial, las
aportaciones que se consignen en los Presupuestos Generales del Estado,
las aportaciones procedentes de los instrumentos de financiacion de la
Union Europea orientados al cumplimiento del objeto y fines del Fondo,
asi como los rendimientos de cualquier naturaleza que genere el Fondo.»"”

plata contributiilor de asigurari sociale, inclusiv costurile asociate cu
formarea profesionala, in modul si conditiile prevazute in regulamentul
sau de dezvoltare.

Resursele acestui Fond vor fi constituite din veniturile excedentare care
finanteaza indemnizatiile de somaj atat la nivel contributiv, cat si la nivel
necontributiv, contributiile alocate in Bugetul General de Stat,
contributiile din instrumentele de finantare ale Uniunii Europene destinate
indeplinirii scopului si obiectivelor Fondului, precum si din orice venituri
de orice naturd generate de Fond.”

5. Polonia

a. Codul Muncii®?

POLONEZA

ROMANA

Art. 129.

§ 1. Czas pracy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe i przecietnie 40
godzin w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 miesiecy, z zastrzezeniem art.
135-138, 143 i 144.

§ 2. W kazdym systemie czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione
przyczynami obiektywnymi lub technicznymi lub dotyczacymi organizacji
pracy, okres rozliczeniowy moze by¢ przedtuzony, nie wiecej jednak niz

Art. 129.

§ 1. Timpul de lucru nu poate depdasi 8 ore pe zi si o medie de 40 de ore
intr-o saptdménad medie de lucru de cinci zile in perioada de decontare
adoptata, fara a depdasi 4 luni, sub rezerva art. 135-138, 143 si 144.

§ 2. In fiecare sistem de timp de lucru, dacd acest lucru este justificat de
motive obiective, tehnice sau de organizare a muncii, perioada de
decontare poate fi prelungita, dar nu mai mult de 12 luni, cu respectarea

13 Disponibil la: https://przepisy.gofin.pl/przepisy,4,9,9,212,462812,20260127,ustawa-z-dnia-26061974-r-kodeks-pracyl.html
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do 12 miesiecy, przy zachowaniu ogdlnych zasad dotyczacych ochrony
bezpieczeristwa i zdrowia pracownikow.

§ 3. Rozkiad czasu pracy danego pracownika moze by¢ sporzadzony - w
formie pisemnej Iub elektronicznej - na okres krétszy niz okres
rozliczeniowy, obejmujgcy jednak co najmniej 1 miesigc. Pracodawca
przekazuje pracownikowi rozkfad czasu pracy co najmniej na 1 tydzien
przed rozpoczeciem pracy w okresie, na ktéry zostat sporzadzony ten
rozktad.

& 4. Pracodawca nie ma obowigzku sporzadzania rozktadu czasu pracy,
jezeli:

1) rozktad czasu pracy pracownika wynika z prawa pracy, obwieszczenia,
o ktérym mowa w art. 150 § 1, albo z umowy o prace;

2) w porozumieniu z pracownikiem ustali czas niezbedny do wykonania
powierzonych zadan, uwzgledniajac wymiar czasu pracy wynikajacy z
norm okreslonych w § 1; w takim przypadku rozkfad czasu pracy ustala
pracownik;

3) na pisemny wniosek pracownika stosuje do niego rozktady czasu pracy,
o ktérych mowa w art. 1401;

4) na pisemny wniosek pracownika ustali mu indywidualny rozktad czasu
pracy.

§ 5. Jezeli w danym miesigcu, ze wzgledu na rozktad czasu pracy w
przyjetym okresie rozliczeniowym, pracownik nie ma obowigzku
wykonywania pracy, przystuguje mu wynagrodzenie w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie
odrebnych przepiséw; w przypadku pracownika zatrudnionego w
niepetnym wymiarze czasu pracy wysokosc tego wynagrodzenia ustala sie
proporcjonalnie do tego wymiaru czasu pracy.

principiilor generale referitoare
lucratorilor.

la protectia sanatatii si securitatii

§ 3. Programul de lucru al unui angajat poate fi intocmit - in forma scrisa
sau electronica - pentru o perioadd mai scurtd decadt perioada de
decontare, dar care acopera cel putin o lund. Angajatorul trebuie sa
furnizeze angajatului programul de lucru cu cel putin o sdptamana inainte
de inceperea lucrului in perioada pentru care a fost intocmit.

§ 4. Angajatorul nu este obligat sa intocmeasca un program de lucru
daca:

1) programul de lucru al salariatului rezultd din legislatia muncii, din
preavizul mentionat la articolul 150 § 1 sau din contractul de munca;

2) in consultare cu salariatul, stabileste timpul necesar pentru indeplinirea
sarcinilor atribuite, tindnd cont de timpul de lucru rezultat din standardele
specificate la § 1; in acest caz, salariatul stabileste programul de lucru;

3) la cererea scrisd a salariatului, aplicd programul de lucru mentionat la
articolul 140 1 ;

4) la cererea scrisd a salariatului, acesta va stabili un program individual
de lucru.

§ 5. Daca intr-o luna data, datoritd distribuirii timpului de lucru in
perioada de decontare adoptata, un salariat nu este obligat sd presteze
muncé, acesta are dreptul la o remuneratie in cuantum de cel putin
remuneratia minima pentru munca, stabilitd pe baza unor prevederi
separate; in cazul unui salariat angajat cu jumatate de normda, cuantumul
acestei remuneratii se stabileste proportional cu timpul de lucru.

(---)




Art. 136.

§ 1. Przy pracach polegajacych na dozorze urzadzen lub zwigzanych z
czesSciowym pozostawaniem w pogotowiu do pracy moze by¢ stosowany
system rdownowaznego czasu pracy, w ktorym jest dopuszczalne
przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 16
godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.

§ 2. W systemie czasu pracy, o ktérym mowa w § 1, pracownikowi
przystuguje, bezposrednio po kazdym okresie wykonywania pracy w
przedtuzonym dobowym wymiarze czasu pracy, odpoczynek przez czas
odpowiadajgcy co najmniej liczbie przepracowanych godzin, niezaleznie
od odpoczynku przewidzianego w art. 133.

Art. 137. Do pracownikéw zatrudnionych przy pilnowaniu mienia Ilub
ochronie 0séb, a takze pracownikéw zaktadowych strazy pozarnych i
zaktadowych stuzb ratowniczych moze by¢ stosowany system
réwnowaznego czasu pracy, w ktorym jest dopuszczalne przedtuzenie
dobowego wymiaru czasu pracy do 24 godzin, w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajgcym 1 miesigca. Przepisy art. 135§ 2 i 3 oraz art. 136 § 2
stosuje sie odpowiednio.

Art. 138.

§ 1. Przy pracach, ktére ze wzgledu na technologie produkcji nie moga
by¢ wstrzymane (praca w ruchu ciggtym), moze by¢ stosowany system
czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne przedtuzenie czasu pracy do 43
godzin przecietnie na tydzien w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajacym 4 tygodni, a jednego dnia w niektérych tygodniach w
tym okresie dobowy wymiar czasu pracy moze by¢ przedtuzony do 12
godzin. Za kazda godzine pracy powyzej 8 godzin na dobe w dniu
wykonywania pracy w przedtuzonym wymiarze czasu pracy pracownikowi

Art. 136.

§ 1. In cazul lucrdrilor care implics supravegherea echipamentelor sau
prezenta partiald in standby, se poate utiliza un sistem de timp de lucru
echilibrat, in care este permisa prelungirea timpului de lucru zilnic, dar nu
mai mult de 16 ore, intr-o perioada de decontare care nu depaseste 1
luna.

§ 2. In sistemul timpului de lucru mentionat la § 1, salariatul are dreptul,
imediat dup& fiecare perioada de lucru dintr-un timp de lucru zilnic
prelungit, la odihnd pentru o perioada de timp corespunzatoare cel putin
numadrului de ore lucrate, indiferent de odihna prevazuta la articolul 133.

Art. 137. Pentru salariatii angajati in paza bunurilor sau protejarea
persoanelor, precum si pentru salariatii brigazilor de pompieri si ai
serviciilor de salvare ale companiei, se poate aplica un sistem de timp de
lucru echivalent, in cadrul caruia este permisa prelungirea timpului de
lucru zilnic la 24 de ore, intr-o perioada de decontare care nu depaseste 1
luna. Dispozitiile art. 135 § 2 si 3 si art. 136 § 2 se aplicd in mod
corespunzator.

Art. 138.

§ 1. Pentru munca care nu poate fi suspendata din cauza tehnologiei de
productie (munca continud), se poate utiliza un sistem de timp de lucru in
care timpul de lucru poate fi prelungit la o medie de 43 de ore pe
saptaméana intr-o perioada de decontare care nu depaseste 4 saptamaéni,
iar intr-o zi din anumite saptaméni din aceasta perioada, timpul de lucru
zilnic poate fi prelungit la 12 ore. Pentru fiecare ord de lucru care
depaseste 8 ore pe zi in ziua efectudrii timpului de lucru prelungit,




przystuguje dodatek do wynagrodzenia, o ktérym mowa w art. 1511 § 1
Dkt 1.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie takze w przypadku, gdy praca nie moze by¢
wstrzymana ze wzgledu na koniecznos¢ ciggtego zaspokajania potrzeb
ludnosci.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 1 i 2 obowigzujgcy pracownika
wymiar czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym oblicza sie:

1) mnozac 8 godzin przez liczbe dni kalendarzowych przypadajacych w
okresie rozliczeniowym, z wytgczeniem niedziel, $wigt oraz dni wolnych od
pracy wynikajgcych z rozktadu czasu pracy w przecietnie pieciodniowym
tygodniu pracy, a nastepnie

2) dodajac do otrzymanej liczby liczbe godzin odpowiadajaca
przedtuzonemu u danego pracodawcy tygodniowemu wymiarowi czasu
pracy.

§ 4. Liczba godzin odpowiadajgca przedtuzonemu u danego pracodawcy
tygodniowemu wymiarowi czasu pracy nie moze przekraczal 4 godzin na
kazdy tydzien okresu rozliczeniowego, w ktdrym nastepuje przedtuzenie
czasu pracy.

& 5. Przepisy art. 130 § 2 zdanie drugie i § 3 stosuje sie odpowiednio.
Art. 139.

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacjq, moze
by¢ stosowany system przerywanego czasu pracy wedtug z gory
ustalonego rozktadu przewidujgcego nie wiecej niz jedng przerwe w pracy
w ciggu doby, trwajgcq nie dtuzej niz 5 godzin. Przerwy nie wlicza sie do
czasu pracy, jednakze za czas tej przerwy pracownikowi przystuguje

salariatul are dreptul la un supliment la remuneratia mentionata la Art.
151 1§ 1 pct. 1.

§ 2. Dispozitiile § 1 se aplica si in cazurile in care lucrul nu poate fi oprit
din cauza necesitatii de a satisface in mod continuu nevoile populatiei.

§ 3. In cazurile previzute la § 1 si 2, timpul de lucru al salariatului in
perioada de decontare adoptata se calculeaza:

1) prin inmultirea a 8 ore cu numarul de zile calendaristice din perioada
de decontare, excluzdnd duminicile, sarbatorile legale si zilele libere de la
munca rezultate din programul de lucru intr-o saptaménd medie de lucru
de cinci zile, si apoi

2) adaugand la numarul obtinut numarul de ore corespunzator timpului de
lucru saptaménal prelungit la un anumit angajator.

& 4. Numarul de ore aferent timpului de lucru saptaménal prelungit la un
anumit angajator nu poate depdsi 4 ore pentru fiecare saptamana din
perioada de decontare in care are loc timpul de lucru prelungit.

& 5. Dispozitiile articolului 130 § 2, a doua teza, si § 3 se aplica in mod
corespunzator.

Art. 139.

§ 1. Daca acest lucru este justificat de tipul muncii sau de organizarea
acesteia, se poate utiliza un sistem de timp de lucru intrerupt conform
unui program prestabilit, care prevede cel mult o pauza de la lucru la o
perioada de 24 de ore, cu o duratd de maximum 5 ore. Pauza nu se
include in timpul de lucru, insd, pe durata acestei pauze, salariatul are
dreptul la o remuneratie egala cu jumd&tate din remuneratia cuvenita
pentru perioada de nefunctionare.




prawo do wynagrodzenia w wysokosci potowy wynagrodzenia naleznego
za czas przestoju.

§ 2. Systemu przerywanego czasu pracy nie stosuje sie do pracownika
objetego systemem czasu pracy, o ktérym mowa w art. 135-138, 143 i
144.

§ 3. System przerywanego czasu pracy wprowadza sie w uktadzie
zbiorowym pracy, a jezeli u danego pracodawcy nie dziata zakfadowa
organizacja zwigzkowa - w porozumieniu z przedstawicielami
pracownikow wytonionymi w trybie przyjetym u tego pracodawcy, z
zastrzezeniem § 4.

§ 4. U pracodawcy bedacego osobg fizyczng, prowadzgacego dziatalnosé¢ w
zakresie rolnictwa i hodowli, u ktérego nie dziata zaktadowa organizacja
zwigzkowa, system przerywanego czasu pracy moze by¢ stosowany na
podstawie umowy o prace. Pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za
czas przerwy, o ktérej mowa w § 1, jezeli wynika to z umowy o prace.

Art. 140. W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy Ilub jej
organizacjq albo miejscem wykonywania pracy moze by¢ stosowany
system zadaniowego czasu pracy. Pracodawca, po porozumieniu Zz
pracownikiem, ustala czas niezbedny do wykonania powierzonych zadan,
uwzgledniajac wymiar czasu pracy wynikajacy z norm okreslonych w art.
129.

Art. 140M1.
§ 1. Rozktad czasu pracy moze przewidywac rézne godziny rozpoczynania

pracy w dniach, ktére zgodnie z tym rozkfadem sa dla pracownikéw
dniami pracy.

§ 2. Sistemul timpului de lucru intrerupt nu se aplicd unui salariat care
intrd sub incidenta sistemului timpului de lucru mentionat la articolele
135-138, 143 si 144.

§ 3. Sistemul timpului de lucru intrerupt se introduce printr-un contract
colectiv de munca, iar in cazul in care nu existad un sindicat la un anumit
angajator - in consultare cu reprezentantii angajatilor alesi in modul
adoptat la angajatorul respectiv, sub rezerva

§ 4. La un angajator persoana fizica care desfasoara activitati agricole si
de crestere a animalelor si nu are un sindicat in cadrul companiei, se
poate aplica un sistem de timp de lucru intrerupt in baza unui contract de
munca. Salariatul are dreptul la remuneratie pentru perioada de pauzd
mentionata la § 1, daca acest lucru este stipulat in contractul de munca.

Art. 140. In cazurile justificate de tipul muncii, organizarea acesteia sau
locul de munca, se poate utiliza un sistem de timp de lucru bazat pe
sarcini. Angajatorul, in consultare cu salariatul, stabileste timpul necesar
pentru indeplinirea sarcinilor atribuite, tindnd cont de timpul de lucru
rezultat din standardele specificate la Art. 129.

Art. 140 1.

§ 1. Programul de lucru poate prevedea ore de incepere diferite in zilele
care, conform programului, sunt zile lucratoare pentru salariati.




§ 2. Rozktad czasu pracy moze przewidywal przedziat czasu, w ktérym
pracownik decyduje o godzinie rozpoczecia pracy w dniu, ktory zgodnie z
tym rozktadem jest dla pracownika dniem pracy.

§ 3. Wykonywanie pracy zgodnie z rozkfadami czasu pracy, o ktdrych
mowa w § 1 i 2, nie moze narusza¢ prawa pracownika do odpoczynku, o
ktérym mowa w art. 132 i 133.

§ 4. W rozkfadach czasu pracy, o ktérych mowa w § 1 i 2, ponowne
wykonywanie pracy w tej samej dobie nie stanowi pracy w godzinach
nadliczbowych.

Art. 151.

§ 1. Praca wykonywana ponad obowigzujgce pracownika normy czasu
pracy, a takze praca wykonywana ponad przedtuzony dobowy wymiar
czasu pracy, wynikajgcy z obowigzujgcego pracownika systemu i rozktadu
czasu pracy, stanowi prace w godzinach nadliczbowych. Praca w
godzinach nadliczbowych jest dopuszczalna w razie:

1) koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony Zycia lub
zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usuniecia awarii;

2) szczegdlnych potrzeb pracodawcy.

§ 2. Przepisu § 1 pkt 2 nie stosuje sie do pracownikéw zatrudnionych na
stanowiskach pracy, na ktdérych wystepujg przekroczenia najwyzszych
dopuszczalnych stezen lub natezen czynnikow szkodliwych dla zdrowia.

§ 2~ 1. Nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych czas odpracowania
zwolnienia od pracy, udzielonego pracownikowi, na jego pisemny wniosek,
w celu zatatwienia spraw osobistych. Odpracowanie zwolnienia od pracy
nie moze naruszaé prawa pracownika do odpoczynku, o ktérym mowa w
art. 132 133.

§ 2. Programul de lucru poate prevedea o perioadd de timp in care
salariatul decide ora de incepere a lucrului in ziua care, conform
programului, este zi lucratoare pentru salariat.

§ 3. Efectuarea muncii in conformitate cu programul de lucru mentionat
la § 1 si 2 nu poate incdlca dreptul salariatului la odihnd mentionat la
articolele 132 si 133.

§ 4. In programele de lucru mentionate la § 1 si 2, efectuarea din nou a
unei munci in aceeasi perioada de 24 de ore nu constituie ore
suplimentare.

Art. 151.

§ 1. Munca prestatd care depaseste standardele de timp de lucru
aplicabile salariatului, precum si munca prestata care depaseste timpul de
lucru Zzilnic prelungit rezultat din sistemul si programul de lucru aplicabile
salariatului, constituie muncd suplimentard. Munca suplimentard este
permisa in urmatoarele cazuri:

1) necesitatea efectudrii unei operatiuni de salvare pentru a proteja viata
sau sandtatea umand, a proteja proprietatea sau mediul inconjurdtor sau
pentru a repara o defectiune;

2) nevoile specifice ale angajatorului.
§ 2. Dispozitiile § 1 pct. 2 nu se aplicad lucratorilor angajati la locuri de
munca in care se depasesc concentratiile sau intensitatile maxime admise

ale factorilor ddunatori sanatatii.

& 2/~1. Timpul acordat pentru recuperarea timpului liber acordat unui
angajat, la cererea scrisda a acestuia, in scopul rezolvarii problemelor




§ 3. Liczba godzin nadliczbowych przepracowanych w zwigzku z
okolicznosciami okreslonymi w § 1 pkt 2 nie moze przekroczy¢ dla
poszczegdlnego pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym.

§ 4. W ukiadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w umowie
o0 prace, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub
nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy, jest dopuszczalne
ustalenie innej liczby godzin nadliczcbowych w roku kalendarzowym niz
okre$lona w § 3.

§ 5. Strony ustalajqg w umowie o prace dopuszczalng liczbe godzin pracy
ponad okreslony w umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego
W niepetnym wymiarze czasu pracy, ktérych przekroczenie uprawnia
pracownika, oprocz normalnego wynagrodzenia, do dodatku do
wynagrodzenia, o ktorym mowa w art. 1511 § 1.

Art. 151/1.

§ 1. Za prace w godzinach nadliczbowych,
wynagrodzenia, przystuguje dodatek w wysokosci:

oprécz normalnego

1) 100% wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych
przypadajacych:
a) w nocy,

b) w niedziele i $wieta niebedace dla pracownika dniami pracy, zgodnie z
obowigzujagcym go rozktadem czasu pracy,

c) w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian za prace
w niedziele lub w swieto, zgodnie z obowigzujacym go rozktadem czasu

pracy;

personale nu constituie ore suplimentare. Recuperarea timpului liber nu
poate incédlca dreptul angajatului la odihnd mentionat la articolele 132 si
133.

& 3. Numarul de ore suplimentare lucrate in legatura cu circumstantele
specificate la § 1 pct. 2 nu poate depdsi 150 de ore pe an calendaristic
pentru un singur angajat.

§ 4. Intr-un contract colectiv de muncé, in regulamentul de muncd sau
Intr-un contract de munca, dacd angajatorul nu este acoperit de un
contract colectiv de munca sau nu este obligat sa stabileasca un
regulament de muncd, este permisa stabilirea unui numdr diferit de ore
suplimentare intr-un an calendaristic fata de cel specificat la § 3.

& 5. Partile vor stabili in contractul de munca numarul admis de ore de
lucru peste timpul de lucru specificat in contract pentru un angajat cu
juméatate de norma, a carui depasire da dreptul angajatului, pe langa
remuneratia obisnuita, la suplimentul salarial mentionat la articolul 151 1
§ 1.

Art. 151 1.

§ 1. Pentru orele suplimentare, pe langa remuneratia obisnuita, salariatul
are dreptul la un supliment in cuantum de:

1) 100% din remuneratie - pentru orele suplimentare atribuibile:
a) noaptea,

b) duminicile si sarbatorile legale care nu sunt zile lucratoare pentru
salariat, in conformitate cu programul de lucru aplicabil,




2) 50% wynagrodzenia - za prace w godzinach nadliczbowych
przypadajacych w kazdym innym dniu niz okreslony w pkt 1.

§ 2. Dodatek w wysokosci okreslonej w § 1 pkt 1 przystuguje takze za
kazda godzine pracy nadliczbowej z tytutu przekroczenia przecietnej
tygodniowej normy czasu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym,
chyba ze przekroczenie tej normy nastapito w wyniku pracy w godzinach
nadliczbowych, za ktére pracownikowi przystuguje prawo do dodatku w
wysokosci okreslonej w § 1.

§ 3. Wynagrodzenie stanowigce podstawe obliczania dodatku, o ktorym
mowa w § 1, obejmuje wynagrodzenie pracownika wynikajgce z jego
osobistego  zaszeregowania okreslonego stawka godzinowa Iub
miesieczng, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie zostat wyodrebniony
przy okreslaniu warunkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia.

§ 4. W stosunku do pracownikéw wykonujacych stale prace poza
zaktadem pracy wynagrodzenie wraz z dodatkiem, o ktérym mowa w § 1,
moze by¢ zastgpione ryczattem, ktérego wysokos¢ powinna odpowiadad
przewidywanemu wymiarowi pracy w godzinach nadliczbowych.

Art. 15172,

§ 1. W zamian za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych
pracodawca, na pisemny wniosek pracownika, moze udzielic mu w tym
samym wymiarze czasu wolnego od pracy.

§ 2. Udzielenie czasu wolnego w zamian za czas przepracowany w
godzinach nadliczbowych moze nastapi¢ takze bez wniosku pracownika. W
takim przypadku pracodawca udziela czasu wolnego od pracy, najpozniej
do konca okresu rozliczeniowego, w wymiarze o poftowe Wyzszym niz
liczba przepracowanych godzin nadliczbowych, jednakze nie moze to

c) Intr-o zi liberd acordata unui salariat in schimbul muncii prestate
duminica sau intr-o zi de sdrbatoare legald, in conformitate cu programul
de lucru aplicabil;

2) 50% din remuneratie - pentru orele suplimentare prestate in orice alta
zi decét cea specificata la punctul 1.

& 2. Un supliment in cuantumul specificat la § 1 punctul 1 se datoreaza,
de asemenea, pentru fiecare orda de muncd suplimentara datorata
depadsirii standardului mediu de timp de lucru saptaménal in perioada de
decontare adoptata, cu exceptia cazului in care depdasirea acestui
standard a fost rezultatul unor ore suplimentare pentru care salariatul are
dreptul la un supliment in cuantumul specificat la § 1.

& 3. Remuneratia care constituie baza de calcul a indemnizatiei
mentionate la § 1 include remuneratia angajatului rezultatd din
Incadrarea sa personald, determinata printr-un tarif orar sau lunar, iar
dacd o astfel de componentd a remuneratiei nu a fost separatd la
stabilirea conditiilor de remunerare - 60% din remuneratie.

§ 4. In cazul angajatilor care desfisoard in mod regulat muncd in afara
locului de munca, remuneratia si indemnizatia mentionate la § 1 pot fi
inlocuite cu o sumé& forfetara, al carei cuantum trebuie sd corespundd
volumului preconizat de ore suplimentare prestate.

Art. 15112,
§ 1. In schimbul orelor suplimentare, angajatorul, la cererea scrisd a
salariatului, poate acorda acestuia timp liber de la serviciu pentru aceeasi

durata.

§ 2. Timp liber in locul orelor suplimentare poate fi acordat si fara cererea
salariatului. Intr-un astfel de caz, angajatorul va acorda timp liber de la




spowodowal obnizenia wynagrodzenia naleznego pracownikowi za petny
miesieczny wymiar czasu pracy.

§ 3. W przypadkach okreslonych w § 1 i 2 pracownikowi nie przystuguje
dodatek za prace w godzinach nadliczbowych.

Art. 15173, Pracownikowi, ktory ze wzgledu na okolicznosci
przewidziane w art. 151 § 1 wykonywat prace w dniu wolnym od pracy
wynikajgcym z rozktadu czasu pracy w przecietnie pieciodniowym
tygodniu pracy, przystuguje w zamian inny dzien wolny od pracy
udzielony pracownikowi do kornca okresu rozliczeniowego, w terminie z
nim uzgodnionym.

Art. 151/4.

§ 1. Pracownicy zarzgdzajqcy w imieniu pracodawcy zaktadem pracy i
kierownicy wyodrebnionych komdrek organizacyjnych wykonujq, w razie
koniecznosci, prace poza normalnymi godzinami pracy bez prawa do
wynagrodzenia oraz dodatku z tytutu pracy w godzinach nadliczbowych, z
zastrzezeniem § 2.

8§ 2. Kierownikom wyodrebnionych komdrek organizacyjnych za prace w
godzinach nadliczbowych przypadajacych w niedziele i $wieto przystuguje
prawo do wynagrodzenia oraz dodatku z tytutu pracy w godzinach
nadliczbowych w wysokosci okreslonej w art. 1511 § 1, jezeli w zamian za
prace w takim dniu nie otrzymali innego dnia wolnego od pracy.

Art. 151175,

§ 1. Pracodawca moze zobowigzal¢ pracownika do pozostawania poza
normalnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy
wynikajgcej z umowy o prace w zaktadzie pracy lub w innym miejscu
wyznaczonym przez pracodawce (dyzur).

serviciu, cel tarziu la sfarsitul perioadei de decontare, in valoare de
jumatate din numdarul de ore suplimentare lucrate. Cu toate acestea,
acest lucru nu poate duce la o reducere a remuneratiei salariatului pentru
intregul timp de lucru lunar.

§ 3. In cazurile prevdzute la § 1 si 2, salariatul nu are dreptul la
indemnizatie pentru orele suplimentare prestate.

Art. 15113, Salariatul care, din cauza circumstantelor prevazute la Art.
151 § 1, a prestat munca intr-o zi libera rezultata din programul de lucru
intr-o saptaménd medie de lucru de cinci zile, are dreptul la o alta zi
liberd acordata salariatului pdna la sfarsitul perioadei de decontare, la o
datd convenita cu acesta.

Art. 15174,

»8 1. Salariatii care administreaza locul de munca in numele angajatorului
si conducatorii unor unitati organizatorice separate vor presta, daca este
necesar, muncd in afara programului normal de lucru, fard dreptul la
remuneratie sau indemnizatie pentru ore suplimentare, sub rezerva § 2.

§ 2. Conducatorii unitatilor organizatorice separate au dreptul la
remuneratie si indemnizatie pentru ore suplimentare in cuantumul
specificat la articolul 151 1 § 1 pentru orele suplimentare prestate
duminica si de sarbatorile legale , daca nu au primit o altd zi liberd in
schimbul muncii prestate in acea zi.”

Art. 151175,

§ 1. Angajatorul poate obliga salariatul s raméana disponibil sa presteze
munca in afara programului normal de lucru, asa cum este specificat in




§ 2. Czasu dyzuru nie wlicza sie do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru
pracownik nie wykonywat pracy. Czas petnienia dyzuru nie moze naruszaé
prawa pracownika do odpoczynku, o ktérym mowa w art. 132 i 133.

§ 3. Za czas dyzuru, z wyjgtkiem dyzuru petnionego w domu,
pracownikowi  przystuguje czas wolny od pracy w wymiarze
odpowiadajacym dtugosci dyzuru, a w razie braku mozliwosci udzielenia
czasu wolnego - wynagrodzenie wynikajgce z jego osobistego
zaszeregowania, okreslonego stawkgq godzinowag lub miesieczng, a jezeli
taki sktadnik wynagrodzenia nie zostat wyodrebniony przy okreslaniu
warunkow wynagradzania - 60% wynagrodzenia.

§ 4. Przepisu § 2 zdanie drugie oraz § 3 nie stosuje sie do pracownikéw
zarzadzajqcych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy.

Art. 188.

§& 1. Pracownikowi wychowujgcemu przynajmniej jedno dziecko w wieku
do 14 lat przystuguje w cigqgu roku kalendarzowego zwolnienie od pracy w
wymiarze 16 godzin albo 2 dni, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

§ 2. O sposobie wykorzystania w danym roku kalendarzowym zwolnienia,
o ktérym mowa w § 1, decyduje pracownik w pierwszym wniosku
sktadanym w postaci papierowej lub elektronicznej o udzielenie takiego
zwolnienia w danym roku kalendarzowym.

§ 3. Zwolnienie od pracy, o ktorym mowa w § 1, udzielane w wymiarze
godzinowym, dla pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu
pracy ustala sie proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy tego pracownika.
Niepetng godzine zwolnienia od pracy zaokragla sie w gore do petnej
godziny.

contractul de munca, la locul de munca sau in alt loc desemnat de
angajator (in timpul serviciului).

§ 2. Timpul de garda nu se include in timpul de lucru dacéd salariatul nu a
prestat nicio munca in timpul serviciului. Timpul de garda nu trebuie sa
incalce dreptul salariatului la odihnd mentionat la articolele 132 si 133.

§ 3. Pentru timpul de garda, cu exceptia serviciului efectuat la domiciliu,
salariatul are dreptul la timp liber de la serviciu in cuantum corespunzator
duratei serviciului de garda, iar dacd nu este posibild acordarea timpului
liber - la o remuneratie rezultata din incadrarea sa personala, determinata
printr-un tarif orar sau lunar, iar dacd o astfel de componentd a
remuneratiei nu a fost separata la stabilirea conditiilor de remunerare - la
60% din remuneratie.

§ 4. Dispozitile § 2, a doua teza, si § 3 nu se aplica angajatilor care
gestioneaza locul de munca in numele angajatorului.

Art. 188.

§ 1. Salariatul care creste cel putin un copil in varsta de pana la 14 ani
are dreptul la 16 ore sau 2 zile de concediu de la serviciu pe parcursul
unui an calendaristic, pastrand in acelasi timp dreptul la remuneratie.

§ 2. Salariatul decide asupra modului de utilizare a concediului mentionat
la § 1 intr-un anumit an calendaristic in prima cerere depusa pe hértie
sau in format electronic pentru un astfel de concediu intr-un anumit an
calendaristic.

& 3. Concediul de la serviciu mentionat la § 1, acordat pe baza orara,
pentru un angajat cu jumatate de normda se stabileste proportional cu




§ 4. Przepisy § 1 i 3 w zakresie zwolnienia od pracy udzielanego w
wymiarze godzinowym stosuje sie odpowiednio do pracownika, dla
ktérego dobowa norma czasu pracy, wynikajaca z odrebnych przepiséw,
jest nizsza niz 8 godzin.

Art. 18871,

§ 1. Pracownik wychowujgcy dziecko, do ukoriczenia przez nie 8 roku
zycia, moze ztozy¢ wniosek w postaci papierowej lub elektronicznej o
zastosowanie do niego elastycznej organizacji pracy. Wniosek sktada sie
w terminie nie krétszym niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem
korzystania z elastycznej organizacji pracy.

§ 2. Za elastyczng organizacje pracy, o ktérej mowa w § 1, uwaza sie
prace zdalng, system czasu pracy, o ktorym mowa w art. 139, art. 143 i

art. 144, rozkfady czasu pracy, o ktérych mowa w art. 1401 lub art. 142,
oraz obnizenie wymiaru czasu pracy.

§ 3. We wniosku wskazuje sie:

1) imie i nazwisko oraz date urodzenia dziecka,
2) przyczyne koniecznosci skorzystania z elastycznej organizacji pracy;

3) termin rozpoczecia i zakoriczenia korzystania z elastycznej organizacji
pracy;

4) rodzaj elastycznej organizacji pracy, z ktérej pracownik planuje
korzystac.

orele de lucru ale angajatului. O ora partiala de concediu de la serviciu se
rotunjeste la cea mai apropiata ora intreaga.

§ 4. Dispozitiile § 1 si 3 privind concediul de muncd acordat cu ora se
aplicd in mod corespunzator unui salariat pentru care norma zilnica a
timpului de lucru, rezultatd din dispozitii separate, este mai mica de 8
ore.

Art. 188/1.

§ 1. Un angajat care creste un copil cu vérsta de pédna la 8 ani poate
depune o cerere in format tiparit sau electronic pentru aranjamente de
lucru flexibile. Cererea trebuie depusa cu cel putin 21 de zile inainte de
data planificata pentru inceperea aranjamentelor de lucru flexibile.

§ 2. Organizarea flexibila a muncii mentionatd la § 1 include munca la
distanta, sistemul de timp de lucru mentionat la articolele 139, 143 si
144, orarele de lucru mentionate la articolul 140 1 sau la articolul 142 si
reducerea programului de lucru.

& 3. Cererea trebuie sa indice:

1) numele, prenumele si data nasterii copilului;

2) motivul necesitatii utilizarii unei organizari flexibile a muncii;

3) datele de inceput si de sfarsit ale utilizarii formulelor flexibile de lucru;

4) tipul de organizare flexibild a muncii pe care angajatul intentioneaza sa
il utilizeze.

§ 4. Angajatorul va analiza cererea tindnd cont de nevoile angajatului,
inclusiv de data si motivul necesitatii utilizarii unei organizari flexibile a




§ 4. Pracodawca rozpatruje wniosek, uwzgledniajgc potrzeby pracownika,
w tym termin oraz przyczyne koniecznosci korzystania z elastycznej
organizacji pracy, a takze potrzeby i mozliwosci pracodawcy, w tym
koniecznos¢ zapewnienia normalnego toku pracy, organizacje pracy lub
rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.

§ 5. Pracodawca informuje pracownika w postaci papierowej Iub
elektronicznej o uwzglednieniu wniosku albo o przyczynie odmowy
uwzglednienia wniosku, albo o innym mozliwym terminie zastosowania
elastycznej organizacji pracy niz wskazany we wniosku, w terminie 7 dni
od dnia otrzymania wniosku.

§ 6. Pracownik korzystajacy z elastycznej organizacji pracy, o ktorej
mowa w § 1, moze w kazdym czasie ztozy¢ wniosek w postaci papierowej
lub elektronicznej o powrdt do poprzedniej organizacji pracy przed
uptywem terminu, o ktérym mowa w § 3 pkt 3, gdy uzasadnia to zmiana
okolicznosci bedaca podstawg do korzystania przez pracownika z
elastycznej organizacji pracy. Pracodawca, po rozpatrzeniu wniosku, z
uwzglednieniem okolicznosci, o ktérych mowa w § 4, informuje
pracownika w postaci papierowej lub elektronicznej o uwzglednieniu albo
przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku, albo o mozliwym terminie
powrotu do pracy, w terminie 7 dni od dnia otrzymania wniosku.

§ 7. Zlozenie przez pracownika wniosku, o ktérym mowa w § 1, nie moze
stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace lub jej
rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce i przyczyny
uzasadniajgcej prowadzenie przygotowania do wypowiedzenia Ilub
rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia.

§ 8. Pracodawca udowodni, ze przy rozwigzywaniu umowy O prace
kierowat sie powodem innym niz wskazany w § 7.

muncii, precum si de nevoile si capacitatile angajatorului, inclusiv de
necesitatea de a asigura un flux normal de lucru, o organizare a muncii
sau tipul de munca prestata de angajat.

§ 5. Angajatorul va informa salariatul, in format tiparit sau electronic,
despre acceptarea cererii sau despre motivul respingerii acesteia, ori
despre o altd data posibila pentru aplicarea organizarii flexibile a muncii
decét cea indicata in cerere, in termen de 7 zile de la primirea cererii.

§ 6. Un angajat care utilizeaza formule flexibile de lucru mentionate la §
1 poate depune oricAnd o cerere, pe hartie sau in format electronic,
pentru a reveni la formulele de lucru anterioare inainte de termenul limita
mentionat la § 3 punctul 3, daca acest lucru este justificat de o modificare
a circumstantelor care constituie temeiul utilizarii de catre angajat a
formulelor flexibile de Ilucru. Dupd examinarea cererii, tindnd cont de
circumstantele mentionate la § 4, angajatorul informeaza angajatul, pe
hértie sau in format electronic, cu privire la acceptarea sau motivul
respingerii cererii sau cu privire la posibila data de revenire la munca, in
termen de 7 zile de la primirea cererii.

§ 7. Depunerea de catre salariat a cererii mentionate la § 1 nu poate
constitui un motiv care justifica incetarea contractului de muncad sau
Incetarea acestuia fara preaviz de catre angajator sau un motiv care
Jjustifica pregdatirea incetarii contractului de munca sau a incetarii acestuia
fara preaviz.

§ 8. Angajatorul va dovedi ca la incetarea contractului de munca a fost
ghidat de un alt motiv decét cel indicat la § 7.”
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